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Diaghoza poziomu stresu zawodowego
| jego konsekwencji z wykorzystaniem
Skali Ryzyka Psychospotecznego

Dzis juz raczej nikogo nie trzeba przekonywac, ze konsekwencje stresu zawodowego
sg dotkliwe zaréwno dla pracownikéw, ktérzy ich doswiadczajg bezposrednio, jak i dla
pracodawcéw, ktérzy ponoszg koszty ztego zarzadzania ryzykiem psychospotecznym

w swoich organizacjach.

W ostatnich latach wzrasta $wiadomo$¢ praco-
dawcéw i specjalistéw odpowiedzialnych za zarza-
dzanie zasobami ludzkimi oraz bezpieczenstwo
i higiene pracy dotyczaca szacowaniaryzyka. Nie
moze ono ograniczac sie do oceny narazenia na
czynniki fizyczne, chemiczne czy mechaniczne, bo
powinno réwniez uwzgledniaé te o charakterze
psychospotecznym. O tym, ze w Polsce zaczeto
docenia¢ znaczenie tego zagadnienia, Swiadczy
m.in. fakt, ze podczas spotkan branzowych coraz
wiecej miejsca przeznacza sie na dyskusje zwia-
zane z szacowaniem ryzyka psychospotecznego.

Systemowe zarzadzanie ryzykiem psychospo-
tecznym powinno by¢ nie tylko dobra praktyka,
ale i ztotym standardem w zarzadzaniu organi-
zacja. Kluczowym problemem jest znalezienie
odpowiedniego narzedzia do diagnozy stresu
i jego konsekwenciji, ktére bedzie jednoczesnie
rzetelne i wiarygodne, ale takze wygodne w sto-
sowaniu i mozliwie jak najmniej kosztochtonne.
Dlatego powstata Skala Ryzyka Psychospotecz-
nego (SRP), dostepna na rynku juz od kilku lat.
Jest narzedziem powstatym w oparciu o prakty-
ke, ale majacym ugruntowanie naukowe. Ponad-
to mozna z niej korzystac bezptatnie.

Relacje pomiedzy zagrozeniami
zawodowymi, stresem

i szacowaniem ryzyka
psychospotecznego

Za zagrozenie zawodowe uwazany jest dowol-
ny czynnik, ktéry moze spowodowac szkode
dla pracownika. Wedtug jednej z najbardziej

znanych typologii, zagrozenia mozna podzieli¢
na te, ktére oddziatujg na cztowieka bezposred-
nio (jak np. nieodpowiednia temperatura, hatas,
zanieczyszczenie powietrza, drgania itd.) lub
posrednio (przez uruchamianie reakcji psycho-
fizjologicznych, czyli mechanizmu stresu). Zatem
zrédta stresu w pracy okresla sie, wymiennie,
stresorami zawodowymi lub zagrozeniami psy-
chospotecznymi. Warto pamietaé, ze katalog
stresoréw zawodowych jest zbiorem otwartym.
Woynika to choéby z nowych zagrozen, ktére
pojawiajg sie na nieustajgco rozwijajgcym sie
rynku pracy wraz z rozwojem technologii, metod
komunikacji czy nowymi stanowiskami pracy.
Jedna z najbardziej klasycznych definicji,
funkcjonujaca od lat 80. ubiegtego wieku, opra-
cowana przez Miedzynarodowa Organizacje
Pracy (MOP; International Labour Organization),
okresla zagrozenia psychospoteczne jako rodzaj
interakcji zachodzacej pomiedzy trescia, $rodo-
wiskiem i warunkami pracy a kompetencjami,
potrzebami i indywidualnymi wtasciwos$ciami
pracownika. Zagrozenia te moga wywotywac
zmiany, m.in. w stanie zdrowia oraz w wyko-
nywaniu pracy i odczuwaniu satysfakcji z niej*.
Jednak sama obecnos$¢ danych zagrozen
W miejscu pracy nie jest rownoznaczna z wysta-
pieniem stresu u pracownikéw. Dlaczego tak
jest? Dzieje sie tak, poniewaz pojawienie sie
stresu zalezy od indywidualnych predyspozycji
pracownikéw i pewnych czynnikéw organizacyj-
nych. Niektére cechy pracy, powszechnie uzna-
ne za potencjalne zagrozenia, moga stanowi¢

1 psychosocial Factors at Work: Recognition and control. Re-
port of the Joint ILO/WHO Committee on Occupational
Health Ninth Session Geneva, 18-24 September 1984.
Occupational Safety and Health Series, No. 56.



immanentny element danego $rodowiska pracy
(np. jesli praca wymaga przestrzegania $cisle
okreslonych procedur lub wigze sie z kontak-
tem z klientem), ale jednoczesnie nie musza
stanowic Zzrddta stresu (np. wtedy, gdy proce-
dury nie s3 oceniane przez pracownikéw jako
uciazliwe, a raczej jako takie, ktére stuza ich bez-
pieczenstwu, a kontakty z klientem sg Zrédtem
satysfakcji). Oczywiscie, moze rowniez dojsc¢ do
sytuacji odwrotnej - mimo ze dana praca w spo-
séb oczywisty wigze sie z jakas$ ucigzliwoscia
i podejmujacy sie jej pracownicy wyrazaja na nig
zgode (np. praca nocna w przypadku lekarza lub
pielegniarki), to i tak jest to okolicznos$é, ktéra
ich stresuje. Jesli stres nie jest chroniczny lub
nadmiernie silny i nie powoduje niepozadanych
konsekwencji w funkcjonowaniu pracownikéw,
nie jest zjawiskiem negatywnym. Staje sie nim
dopiero woéwczas, gdy wystapig skutki, ktore
pogarszajg zdrowie i funkcjonowanie zawodowe.

O ryzyku psychospotecznym méwimy wtas-
nie wtedy, kiedy pracownicy postrzegaja okre-
$lone cechy swojej pracy jako stresujace, a poja-
wiajacy sie stres prowadzi do wspomnianych
konsekwencji. Najczesciej sg one odczuwane
w postaci pogorszenia zdrowia i satysfakcji
Z pracy, co oznacza czestsza absencje pra-
cownikéw w pracy, spadek ich zaangazowania
i wieksza rotacje.

Szacowanie ryzyka psychospotecznego
wymaga zatem, po pierwsze, znajomosci cech
pracy, jakie moga by¢ przyczyna stresu, po
drugie zas, umiejetnosci szacowania poziomu
stresu, jaki te zagrozenia moga powodowac.
Ostatnim - trzecim - elementem jest okreslenie
konsekwenciji, do jakich stres moze prowadzic.
Oceng ryzyka nie jest wiec samo stwierdzenie
wystepowania czynnikéw stresujacych w pra-
cy, a dopiero analiza zwigzkéw miedzy stresem,
jakiego do$wiadcza pracownik z powodu zagro-
zenia, i konsekwencjami, ktére zaréwno on, jak
i pracodawca ponoszj z tytutu doswiadczanego
stresu.

Rozpoczecie szacowania
ryzyka psychospotecznego

Szacowanie ryzyka psychospotecznego
w pierwszym etapie powinno obejmowaé moz-
liwie najdoktadniejsze okreslenie tego, jakie

cechy pracy mogg by¢ Zzrédtem stresu w danych
warunkach. Zadanie wydaje sie z pozoru proste,
jednak to, co jednym moze w ogdle nie przyjs¢
do gtowy, dla innych moze sie okazaé znaczaca
ucigzliwoscig. W tym celu warto odnie$¢ sie do
uznanych klasyfikacji, ktére mozliwie najpetniej
opisuja psychospoteczne zagrozenia zawodo-
we lub skorzysta¢ z gotowych narzedzi, np.
ze wspomnianej juz Skali Ryzyka Psychospo-
tecznego. Jej zatozenia teoretyczne zostaty
oparte na ogdlnie przyjetym modelu zagrozen
psychospotecznych wypracowanym ponad
dekade temu przez miedzynarodowy zespét
specjalistéw w ramach projektu Psychosocial Risk
Management - European Framework. W formie
schematycznej prezentuje go schemat 1.

SRP uwzglednia wskazania instytucji zajmu-
jacych sie bezpieczeAstwem i zdrowiem pracu-
jacych (Europejskiej Agencji Bezpieczenstwa
i Zdrowia w Pracy; Miedzynarodowej Orga-
nizacji Pracy, Miedzynarodowej Organizacji
Zdrowia) i odnosi sie do zagrozen psycho-
spotecznych wskazywanych w analizach jako
najbardziej aktualne i takie, ktére wykazuja
rosnacy potencjat ryzyka? Warto zwrdécié
uwage, ze w SRP, poza klasycznymi zagroze-
niami wynikajacymi z tresci i kontekstu pracy,
uwzgledniono takze zjawiska o charakterze
patologii, ktére moga wystepowac w relacjach
interpersonalnych w pracy - zalicza sie do
nich mobbing, dyskryminacje i molestowanie
seksualne.

SRP pozwala zweryfikowaé, jakimi cecha-
mi, ktére moga by¢ potencjalnymi zagroze-
niami, charakteryzuje sie dane $rodowisko
pracy, a takze - oceni¢ poziom ich stresogen-
nosci dla pracownikéw i oczywiscie powigzaé
poziom wystepujacego wsrdd zatogi stresu
z najbardziej typowymi konsekwencjami, co
umozliwia ocene ryzyka psychospotecznego.
Systematyczna ocena pozwala monitorowac
zmiany, jakie zachodza w danym Srodowisku
pracy w okreslonym czasie.

2 European Agency for Safety and Health at Work: Pro-
gnoza ekspercka dotyczgca nowo powstajgcych zagrozen
psychospotecznych zwigzanych z bezpieczeristwem i higie-
ng pracy, 2007; European Agency for Safety and Health
at Work: European risk observatory report, OSH in figures:
stress at work - facts and figures, 2009; European Agency
for Safety and Health at Work, European risk observatory
report: Workplace Violence and Harassment: a European
Picture, 2010.



Schemat 1. Zrodta stresu w pracy

CECHY
INDYWIDUALNE

PLASZCZYZNA
POZAZAWODOWA

PLASZCZYZNA ZAWODOWA

TRESC PRACY

Warunki pracy

(godziny pracy; zmianowos$¢; przerwys;
rodzaj umowy; zarobki,
charakter pracy: izolacja, odpowiedzialnos¢,

K kontakt z klientem) j

Czynniki fizyczne
(hatas; brud; temperatura)

A\ »

Zadania
(zbyt duzo, za trudne;
stopien zréznicowania zadan; presja czasu;
}\ tempo pracy; stopien kontroli pracy) /‘

Narzedzia i technologia
(ergonomia pracy; brak narzedzi
lub umiejetnosci korzystania z nich;

k ztozona technologia) j

Zrédto: opracowanie wtasne

Budowa Skali
Ryzyka Psychospotecznego

SRP to samoopisowa metoda kwestionariuszo-
Wa, €O 0znacza, ze do przeprowadzenia badania
nie jest wymagany udziat dodatkowych oséb,
poniewaz respondent samodzielnie udziela odpo-
wiedzi. SRP skfada sie z czterech czesci (A-D),
z ktérych kazda dotyczy innego aspektu pracy.

Czes$¢ pierwsza (A) zawiera instrukcje opisu-
jaca przebieg badania oraz typowa metryczke,
w ktorej zbierane sg dane dotyczace ptci, wie-
ku, stazu pracy respondenta. Kolejng czes¢ (B)
stanowia potencjalne skutki stresu - znajduja
sie w niej pytania o funkcjonowanie pracownika
w réznych obszarach. Respondent udziela w tej

KONTEKST PRACY

Relacje interpersonalne

(konflikty; zachowania wrogie; agresja;
brak wsparcia)

- N

Rozwéj zawodowy
(mozliwos¢ awansu; szkolenia;
rozwoju osobistego)

- N

Rola w organizacji
(konflikt i niejednoznacznosc roli)

A N

Kultura i funkcjonowanie organizacji
(komunikacja; styl kierowania;
niejasne lub niezdefiniowane cele organizaciji;

\ atmosfera w pracy) /

czesci odpowiedzi na pytania, m.in. o liczbe dni
nieobecnosci w pracy z powodu choroby, udziat
w wypadkach w pracy, subiektywnie oceniany
stan zdrowia, zdolno$¢ do pracy, zaangazowanie
i zadowolenie z ré6znorodnych aspektéw pracy.
Trzecig - zasadnicza - cze$¢ SRP (C) tworzy
50 twierdzen opisujacych potencjalne zagrozenia
psychospoteczne, ktére sa uniwersalne, a wiec
typowe dla wiekszosci zawodoéw i stanowisk pra-
cy. Do twierdzen kwestionariusza - czyli do kazdej
z pieédziesieciu wyszczegdlnionych cech pracy
(np. ,W pracy czesto napotykam przeszkody utrud-
niajgce dotrzymanie wymaganych terminéw”) -
respondent ustosunkowuije sie w dwéch wymiarach:
1) czy dana cecha wystepuje w jego miejscu
pracy (nie/ tak),
oraz, jesli dana cecha wystepuje,
2) jak bardzo cecha ta jest dla niego stresujaca
(wcale/ troche/ bardzo).



Czwarta - ostatnia - czes¢ SRP (D) to
aneks, ktéry jest zestawem kilkunastu specy-
ficznych cech pracy typowych dla zawodéw
wystepujacych w konkretnej branzy gospodar-
ki. Aktualnie istnieje 15 wariantéw anekséw
opracowanych dla nastepujacych branz: ban-
kowej, budowlanej, chemicznej, energetycznej,
handlowej, gbrniczej, metalowej, spozywczej,
turystycznej, a takze dla pracujagcych w obsza-
rze kultury, tacznosci, komunikacji miejskiej,
ochrony zdrowia oraz w nauce i oswiacie. Nie-
stety istniejace aneksy nie wyczerpujg zapo-
trzebowania obecnego rynku pracy i nie kazdy
pracownik odnajdzie aneks dla siebie. Biorac
jednak pod uwage, ze SRP moze by¢ rozwijana,
w przyszto$ci moga zostac¢ opracowane kolejne
aneksy.

Dane dotyczace poszczegdlnych katego-
rii zagrozen i stresu, jaki powoduja (uzyskane
z czesci C i D), odniesione do danych dotycza-
cych zdrowia oraz funkcjonowania zawodowe-
go (z czesci B), pozwalajg na szacowanie ryzyka
psychospotecznego w pracy.

Badanie
i interpretacja wynikéw

Badanie mozna wykona¢ metodg trady-
cyjna - na papierze, lub skorzystac z wersji
elektronicznej (za posrednictwem dowolnej
przegladarki internetowej), co z reguty jest
wygodniejsze dla uzytkownikéw. Dostep
do kwestionariusza mozna uzyskac ze stro-
ny www.diagnoza.psychostreswpracy.pl.
Kwestionariusz w tej formie zostat stworzo-
ny z mys$la o dwéch typach uzytkownikéw:
(1) pracownikach indywidualnych, ktérzy
chca sprawdzi¢ swéj wynik w odniesieniu do
innych przebadanych wczes$niej pracowni-
kow, (2) pracodawcach/ przetozonych, ktérzy
chca diagnozowaé w grupach swoich pra-
cownikow.

Analiza wynikéw na podstawie danych uzy-
skanych w badaniu SRP (czesci C i D) odbywa
sie po obliczeniu wartosci dla czterech kategorii
zagrozen:

m tresci pracy (na ktora sktadaja sie cechy do-
tyczace sSrodowiska pracy, wyposazenia sta-
nowiska pracy i obcigzenia praca),

m kontekstu pracy (kontroli i odpowiedzialnosci
w pracy, kultury organizacyjnej, rozwoju za-
wodowego, relacji interpersonalnych w zakre-
sie m.in. konfliktow i wsparcia spotecznego),

m patologii w relacjach miedzyludzkich (zja-
wisk w pracy obejmujacych molestowanie
seksualne, mobbing, dyskryminacje oraz
agresje),

m specyficznych zagrozen psychospotecznych
(typowych dla branzy).

Kazdy, kto chce zdiagnozowac siebie same-
g0, moze w dowolnym momencie przystapic
do badania w wers;ji elektronicznej. W kilka
chwil po udzieleniu odpowiedzi na twierdzenia
SRP uzyska raport z indywidualnymi wynika-
mi (w formie pliku pdf). Poza informacja, m.in.
o tym, jak ksztattuje sie poziom stresu dane-
go respondenta na tle innych pracownikéw
w branzy, w raporcie znajda sie wskazowki
dotyczace tego, jakie dziatania moze on pod-
ja¢, aby efektywniej radzi¢ sobie ze stresem
zawodowym w odniesieniu do probleméw,
jakie wskazat w badaniu. Pracownik otrzymu-
je zatem propozycje specjalnie opracowanych
interwencji, dopasowanych do poziomu i zréd-
ta stresu, ktéry go dotyczy.

Ale SRP jest narzedziem, ktére stuzy prze-
de wszystkim pracodawcom i przetozonym.
Umozliwia im wykonanie badania - w prosty
i wygodny sposéb - w dowolnej komorce,
dziale czy w catym przedsiebiorstwie. Bada-
niem z uzyciem SRP mozna obja¢ dowolna
liczbe pracownikéw. Aby to byto mozliwe, na
wstepie zlecajacy musi jedynie wskazac adresy
e-mailowe osdb, ktére chce wiaczyé do bada-
nia. Woéwczas system wysle wskazanym pra-
cownikom linki do badania. Taka procedura jest
niezbedna, aby dane od jednego pracodaw-
cy i jego pracownikéw trafity do jednej bazy
i byty analizowane tacznie. Jesli pracownicy
nie maja stuzbowych skrzynek e-mailowych,
pracodawca podaje informacje, ilu pracowni-
kéw chce objgé badaniem, a nastepnie system
generuje specjalne kody, dzieki ktérym pra-
cownicy otrzymaja przeznaczona dla nich
ankiete.

Badania prowadzone z uzyciem SRP s3
anonimowe. Pracownicy, ktérzy obawiaja
sie identyfikacji, np. ze wzgledu na pte¢, rok
urodzenia czy zajmowane stanowisko, moga
by¢ spokojni - raporty z badania, ktére otrzy-
muje przetozony, nie ujawniajg danych, ktére



mogtyby zwiekszy¢ prawdopodobienstwo roz-

poznania odpowiedzi konkretnego pracowni-

ka. Dla przyktadu, jesli zespdt pracowniczy
sktada sie z zaledwie kilku oséb i tylko dwie

z nich to kobiety, raport nie ujawni wynikéw

z podziatem na ptec. Zlecajacy badanie otrzy-

ma wyniki w postaci zestawien zbiorczych,

ktore zapewniaja pracownikom anonimowos¢3.

Udziat w badaniu jest dobrowolny, co oznacza,

ze pracownik zaproszony do badania moze nie

udzieli¢ odpowiedzi. Wéwczas wyniki zostang
obliczone tylko dla grupy, ktéra wzieta udziat

w badaniu. W takim przypadku zlecajacy bada-

nie otrzyma informacje jedynie o tym, ile oséb

uczestniczyto w badaniu. Zlecajacy badanie

w zadnym przypadku nie uzyskuje dostepu do

bazy odpowiedzi, zatem nie jest mozliwe, aby

zidentyfikowat, ktéry z pracownikéw jakich
odpowiedzi udzielit.

Dzieki dwustopniowej konstrukgji skali pytan
dotyczacych wystepowania i stresogennosci
poszczegdlnych zagrozen (dla czesci Ci D) uzy-
skujemy dwa rodzaje wynikow:

1) ocene narazenia na zagrozenia psychospo-
teczne w danym srodowisku - czyli informa-
cje o tym, jakie zagrozenia wystepuja w danej
organizacji lub komérce,

2) informacje, jak silnego stresu do$wiadczaja
pracownicy w zwigzku z wyréznionymi kate-
goriami zagrozen.

Wyniki uzyskane przez dang grupe pracow-
nikéw sg odnoszone do $rednich i norm opra-
cowanych na grupie ponad 7,5 tys. polskich
pracownikéw.

Na szczegdlny komentarz zawsze zastuguje
wynik dotyczacy patologii w pracy. Niewielki
poziom stresu jest immanentng wtasciwos-
cig pracy i wtasciwie nie mozna go zreduko-
wac catkowicie, jednak w zaktadzie pracy nie
powinna mie¢ miejsca zadna z form patologii
w relacjach miedzyludzkich. Nie mozna igno-
rowac czy bagatelizowac wynikéw nawet wte-
dy, gdy zachowania o charakterze przemocy
pojawiaja sie sporadycznie. Wskazanie przez

3 Wiecej informacji na temat narzedzia, wtasciwosci psy-
chometrycznych oraz zasad stosowania znajda Paistwo
na stronie internetowej www.psychostreswpracy.pl;
w publikacji A. Moscickiej-Teske i A. Potockiej, Skala
Ryzyka Psychospotecznego. Budowa i zasady stosowania,
dostepnej bezptatnie w internecie; kontaktujac sie z pra-
cownikami Zaktadu Psychologii Zdrowia i Pracy IMP pod
numerem tel. 42 631 45 93.

pracownika na wystepowanie chociaz jednej
cechy z kategorii patologii jest uzasadnieniem
do jak najszybszego wprowadzenia interwencji,
szczegblnie ze sa to zachowania niedozwolone
przez przepisy prawa.

Raport dla grupy jest w oczywisty sposéb
obszerniejszy niz raport z badania indywidu-
alnego. Zawiera informacje o wystepowaniu
zagrozen psychospotecznych w danym miej-
scu pracy i poziomie stresu, jakiego z tego
powodu doswiadczajg pracownicy, a takze
poréwnanie z wynikami innych firm dziata-
jacych w danej branzy. Zgodnie z zatozenia-
mi szacowania ryzyka psychospotecznego,
w raporcie uwzglednione sa relacje miedzy
poziomem doswiadczanego przez pracowni-
kéw stresu a absencjg w pracy czy zaanga-
zowaniem i checig zmiany pracy nainna. Zle-
cajacy otrzymuje réwniez w raporcie zestaw
zalecanych interwencji dostosowanych do
poziomu stresogennosci, jaki wystapit u jego
pracownikéw w poszczegdlnych kategoriach
zagrozen.

Podsumowanie

Systematyczna i rzetelna ocena ryzyka
psychospotecznego w pracy przynosi wie-
le korzysci, poczawszy od tych na poziomie
indywidualnym - w postaci redukcji stre-
su i poprawy funkcjonowania zawodowego
pracownika, a skonczywszy na poprawie
wskaznikéw ekonomicznych przedsiebiorstwa
w wyniku zmniejszenia absencji, wypadko-
wosci czy rotacji pracownikdéw. Pracownicy,
ktérzy w swojej pracy doswiadczajg nizsze-
go poziomu stresu, rzadziej bywajg nieobecni
W pracy, rzadziej ulegajag wypadkom, sg bar-
dziej zaangazowani w prace i s z niej zadowo-
leni, a przez to rowniez bardziej lojalni wobec
pracodawcéw i mniej sktonni do poszukiwania
innej pracy. To z kolei przektada sie na reduk-
cje kosztéw ponoszonych przez pracodawcéw
na skutek niewtasciwego zarzadzania ryzy-
kiem psychospotecznym.

Anna Najder

Zaktad Psychologii Zdrowia i Pracy
Instytut Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera
w todzi
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Zarzadzanie stresem w pracy -
jak w praktyce pomac sobie
w zawodowych wyzwaniach

Nadmiar zadan, pospiech, zaburzenie balansu pomiedzy praca a odpoczynkiem, rywa-
lizacja i brak wiezi spotecznych to podstawowe czynniki wywotujace stres u pracow-
nikow. Zbyt duza liczba projektow i zte planowanie rzeczy do wykonania powoduja,
Ze czas przeznaczony na prace zaczyna wydtuzac sie i zabiera ten, ktéry powinien
by¢ poswiecony na odpoczynek, pasje, zycie rodzinne.

Kluczem do umiejetnego zarzadzania stresem jest zauwazenie, ze przekroczyliSmy
naturalne mozliwosci naszego organizmu. Jak zatem zaobserwowac, ze znalezlismy
sie na granicy, za ktérg czeka wypalenie, depresja i choroby?

Czym jest stres
|

Aby wyjasni¢ pojecie stresu, postuze sie
definicja doktora Lazarusa, ktéry definiuje
stres jako relacje zwrotna miedzy cztowie-
kiem a sytuacjg postrzegang przez niego jako
zagrazajaca jego dobrostanowi. To oznacza, ze
dla kazdego z nas co innego bedzie stanowito
bodziec do wyjscia poza ten dobrostan i jedno-
cze$nie inna bedzie reakcja na ten bodziec. Jak
to wyglada w praktyce? Zatézmy, ze w waszej
firmie od lat powszechnie dostepna jest
kawa. Kazdego dnia przychodzicie do pracy,
gdzie znajduje sie jeden lub wiecej ekspreséw
do kawy, z ktérego kazdy pracownik moze
korzystac. Jestescie do tego przyzwyczajeni
i traktujecie to jako rzecz normalna i stata.
Kazdego dnia rano i w ciggu dnia mozecie pié
kawe za darmo i w dowolnej ilosci. Wyobrazcie
sobie teraz dzien, w ktérym po przebijaniu sie
w porannych korkach, pospiesznym oddaniu
dziecka do przedszkola lub szkoty, wpadacie do
pracy i marzycie o napiciu sie kawy, a okazuje
sie, ze w catym budynku z jakiegos tajemnicze-
go powodu jej nie ma.

Czyli cos, co byto state i pewne, nagle wypa-
rowato bez zadnego ostrzezenia. Taka wtasnie
sytuacja, nagta i niespodziewana, najczesciej
uruchamia nasz tancuch stresu. Zostat zabu-
rzony nasz dobrostan.

Kolejna rzecza w tancuchu stresu jest nasza
reakcja, od ktérej zalezy, czy stres wzmocnimy,
czy tez go roztadujemy umiejetnym zachowa-
niem. Sg osoby, ktére na opisang sytuacje zare-
agujag w sposoéb jedynie zwielokrotniajgcy stres.
Zaczna chodzi¢ od pokoju do pokoju i wciaggad
innych w swoje oburzenie: ,Styszates$, ze nie ma
kawy? Jak oni nas traktuja? Harujemy ciezko
po godzinach i nawet kawe odbierajg”. Do tego
oczywiscie odpowiedni ton gtosu, wzburzenie,
a moze nawet préby podburzania: ,nie pracuje-
my dzis, idziemy na skarge” itp. Drugi typ reak-
cji to oburzenie, ale nie gtosno manifestowane,
tylko duszone w srodku, przezywane samotnie
i w ciszy, ale réwniez powodujace dyskomfort
organizmu. | w koricu znajda sie osoby, ktérych
reakcja bedzie po prostu péjscie po kawe do
pobliskiego sklepu. Zadnego narzekania, wcia-
gania innych, buntowania, podburzania czy tez
kumulowania stresu w sobie. Z pewnoscig znacie
osoby, ktére odzwierciedlajg kazdy z tych typow
reakcji.

Ten przyktad pokazuje, ze relacja pomiedzy
cztowiekiem a stresem jest bardzo osobista.
Reagujemy réznie, a nasze zachowanie w duzym
stopniu zalezy od naszej indywidualnej odpo-
rnosci psychicznej.

A jak bedzie wygladato obcigzenie organi-
zmu poszczegdlnych typéw opisanych oséb? Nie
odkrywam tu Ameryki, bo pewnie sami znacie
to z doswiadczenia lub obserwacji. Najbardziej
poszkodowany bedzie organizm osdéb, ktérych



reakcja jest intensyfikowanie stresu: wzro$nie im
ci$nienie, serce zacznie szybciej bi¢, nastapi reak-
cja ciata w postaci zaczerwienienia, potu, drza-
cych rak, zatamania gtosu. Wszystko na skutek
wyrzutu adrenaliny i kortyzolu do krwi. Najmniej
doswiadczy reakcji na stres osoba, ktéra poszta
po kawe. W czasie gdy pierwsza chodzi od pokoju
do pokoju, ona spokojnie te kawe popija, koncen-
trujac sie na zadaniach danego dnia.

Z podanego przyktadu wyraznie wynika, ze
do reakcji na stres odczuwany w ciele przyczynia
sie nasze osobiste podejscie do bodzca, w tym
wypadku braku kawy. Zamiast kawy mozecie
zastosowac inny bodziec: korek na drodze, nowe
obowiazki w pracy, zmiany w przepisach, nowy
przetozony itp. Mozemy albo intensyfikowac
stres poprzez narzekanie, albo uzna¢ dang sytu-
acje za fakt i spokojnie zastanowi¢ sie nad tym,
co jateraz moge z tym zrobié. | powoli dochodzi-
my do tego, czym jest zarzadzanie stresem, ale
najpierw kilka stéw o powodach stresu w pracy.

Co nam przeszkadza
spokojnie pracowac

Jednym z czynnikéw stresogennych w pracy
jest rywalizacja i odcinanie sie od pracy zespo-
towej. Monica Worline, zatozycielka i cztonkini
Compassion Lab Research Group, od lat bada
wiezi miedzyludzkie w miejscach pracy. Bada-
nia jej zespotu dowodza, ze poczucie bliskosci
z innymi wspétpracownikami zmniejsza ryzyko
wypalenia zawodowego, zwieksza natomiast
zaangazowanie. Rywalizacja i walka o swoje sta-
nowisko, o miejsce w rankingach, o realizacje
nierealnego planu powodujg odciecie od resz-
ty zespotu, co w efekcie moze doprowadzi¢ do
poczucia wyobcowania i zwiekszenia poziomu
projekcji (mysli, ktore nie sg oparte na faktach).
Bardzo czesto taka osoba tworzy wtasne sce-
nariusze wydarzen, poniewaz nie ma realne-
go kontaktu ze wspétpracownikami i zaczyna
postrzegad ich jako wrogow. Stres powstaje na
skutek leku o przetrwanie, o utrate stanowiska
i odciecia sie od wiezi spotecznych.

Najczesciej jednak stres wynika z nadmia-
ru zadan i zaburzenia balansu pomiedzy praca
a odpoczynkiem. Duza liczba projektéw oraz
zte planowanie spotkan i rzeczy do wykonania

powoduja, Ze czas przeznaczony na prace zaczy-
na wydtuzaé sie i zabiera ten, ktéry powinien by¢
poswiecony na odpoczynek, pasje, zycie rodzin-
ne. Tony Schwartz, badacz i praktyk zarzadza-
nia energig, mowi o niebezpieczne;j strefie prze-
trwania, w ktéra wpadamy, gdy nie utrzymujemy
zdrowego balansu pomiedzy praca a relaksem.
Sygnatem mdwigcym nam, ze jesteSmy w tej
strefie, jest szésta kawa wypijana jednego dnia,
problem z zasypianiem, sieganie po alkohol po
powrocie z pracy, szybka irytacja, niecierpliwosé,
utrata dotychczasowej wiezi z rodzing. Jezeli nie
zauwazymy tych sygnatéw i nie damy sobie cza-
su na regeneracje, bardzo szybko znajdziemy sie
w strefie wypalenia, w ktérej powitajg nas: bez-
senno$¢, depresja, rozwdd lub powazne choro-
by. Kiedy mamy nadmiar obowiazkéw w pracy,
bardzo czesto przedtuzamy jej godziny. Swiatto
ekranu komputera, przy ktérym pracujemy po
potnocy, oszukuje nasz mézg, ktéry dostaje syg-
nat, ze nadal trwa dzieh. Nawet jesli skoriczymy
W nocy np. prezentacje szykowang na godziny
poranne, bedziemy mieli ktopoty z zasnieciem,
arano bedziemy wyczerpani, co z pewnoscia
odbije sie na naszym wystgpieniu.

Kolejny ,dostarczyciel stresu” to hatas.
Ostatnie badania dowodza, ze open space, czyli
duza przestrzen z kilkudziesiecioma biurkami,
wptywa bardzo niekorzystnie na nasza efek-
tywnosé. Zwieksza problemy z koncentracja,
odbiera mozliwos¢ skupienia sie, zebrania mysli
i planowego wykonywania zadanh przez to, ze
w kazdej chwili nasza praca moze zostac prze-
rwana lub mozemy by¢ zdekoncentrowani przez
czyjes rozmowy dochodzace zza biurka obok.

W firmach, w ktérych pracownicy majg duzo
kontaktow z klientami (np. urzedach, hotelach,
sklepach), dochodzi tez stres zwigzany z rela-
cjami. Nastawienie klienta, postawa roszcze-
niowa, czesto celowe upokarzanie pracownika
sekcji ustugowych, moga wprowadzié nas w stan
niskiego poczucia wtasnej wartosci i zafundo-
wac nam trwaty stres, objawiajacy sie np. lekiem
przed przychodzeniem do pracy.

Jak zarzadzaé swoim stresem

Musimy przyjac za pewnik jedng rzecz: stres
bedzie zawsze. Zyjemy w czasach, w ktérych
postep technologiczny czy wzrost gospodarczy



generujg ogromne przyspieszenie i coraz trud-
niej nam odnalez¢ sie w dynamicznie zmienia-
jacej sie rzeczywistosci. Wyzwania codzienne-
go zycia sg tak duze, ze czesto nie nadazamy
za zmianami i buntujemy sie przeciwko nim,
a kazdy opér bedzie rodzit kolejny stres.
Ale to nie znaczy, ze mamy sie temu biernie
poddawaé. Mozemy nauczy¢ sie zarzadzaé
swoim stresem $wiadomie. Zarzadza¢, czyli
zaczac go zauwazac i wczesnie identyfikowac,
dostrzegad, ze sytuacja, ktéra wtasnie mi sie
przydarza, moze za chwile uruchomié reakcje
stresujaca.

Co to znaczy
,Zauwazac” stres

Do napisania tekstu, ktéry wtasénie czytacie,
zabieratam sie trzykrotnie. Doskonale wiedzia-
tam, o czym chce napisaé, a jednak czutam jaki$
rodzaj wewnetrznej niemocy. Po wstuchaniu sie
w siebie odkrytam, ze powodem, dla ktérego
zadne stowa nie chciaty utozy¢ sie w catosé,
byto zmeczenie. Umyst wyeksploatowany
intensywnym okresem szkoleniowym nie chciat
wspotpracowad. Po raz kolejny odkrytam, ze
ciato i umyst sg bardzo madre i same odtaczaja
nas od przepracowania. Kilka dni, w ktérych
pozwolitam sobie na wiekszy relaks, spowodo-
waty, ze teraz tekst po prostu sam sie uktada.
Nie wszyscy jednak potrafig odczytac sygnaty
ptynace z organizmu. Wiekszos¢ nie reaguje
na objawy przeziebienia, codzienny bél gtowy
zabija tabletka, a senno$¢ - széstg kawa. Pracu-
jemy, poniewaz gonig nas terminy, w pospiechu
i pod wptywem stresu spowodowanego lekiem.
Lekiem przed tym, ze nie zdaze, lekiem przed
utratg pracy, lekiem przed tym, ze konkurencja
bedzie lepsza i zajmie wyzsze miejsce w tego-
rocznym rankingu. Sami narzucamy sobie nie-
realne zadania lub godzimy sie, by ktos inny
nam je narzucat, i ptacimy za to utratg zdrowia
i spadkiem efektywnosci.

,Zauwazenie” stresu to wtasnie wstuchanie
sie w swoje ciato. Ono zawsze da sygnat, ze
za chwile nasze poczucie dobrostanu zostanie
przekroczone. A jezeli co$ zauwaze, to moge
odpowiednio na to zareagowac.

Aby lepiej zrozumiec ten proces, zaproponuje
ci ¢wiczenie, ktére mozesz wykonywac codzien-
nie w pracy, aby nauczyc¢ sie zauwazania reakcji
swojego ciata.

Cwiczenie nr 1
Zauwazanie sygnatéw ptynacych z ciata

Cokolwiek w tej chwili robisz, na chwile
przerwij to zadanie i zamknij oczy. Wewnetrz-
na uwage skieruj na swoj oddech i zauwaz, jaki
on jest w tym momencie: krétki, szybki, gtebo-
ki, ptytki, w jakiej czesci ciata najwyrazniej go
odczuwasz?

Nastepnie zwrd¢ uwage na obszar od gardta
do podbrzusza. Co sie dzieje w tej czesci ciata?
Moze czujesz spiecie w klatce piersiowej albo
rodzaj zamkniecia. Moze twdj brzuch nagle bar-
dziej reaguje, moze drapie cie w gardle.

Teraz przenie$ uwage na swoje dtonie,
a nastepnie stopy i staraj sie caty czas zauwazad
sygnaty ptynace z ciata.

Po kilku takich treningach nauczysz sie wspoét-
pracowac ze swoim ciatem i bedziesz duzo bar-
dziej wyczulony na sygnaty, jakie ono caty czas
do ciebie wysyta.

W ten sposdéb mozemy nauczy¢ sie wyczu-
wania przez ciato, kiedy zostaje przekroczona
nasza homeostaza, czyli kiedy zaczyna pojawiaé
sie stresujaca sytuacja. Jesli przekroczymy ten
moment, nie zauwazymy go, nasza reakcja nie-
stety bedzie automatyczna, czyli prawdopodob-
nie zareagujemy na bodziec tak, jak dotychczas:
zdenerwujemy sie, podniesiemy gtos, wyjdzie-
my na papierosa, powiemy co$, czego bedziemy
potem zatowac. Jesdli jednak zyskamy swiado-
mos¢ tego, ze oto jesteSmy w sytuacji stresu-
jacej, bo nasze ciato daje nam taka informacje,
to mozemy wéwczas dokona¢ wyboru swojej
reakcji.

Zréb pauze

No dobrze, staliémy sie Swiadomi naszych
sygnatéw cielesnych i co dalej? Kolejnym kro-
kiem jest nauczenie sie robienia pauzy, czyli
odraczania reakcji. Mamy takie powiedzenie,
ze ,emocje sg ztym doradcg”. | wtasnie zrobie-
nie przerwy pomiedzy zauwazeniem sygnatéw
z ciata a reakcja na sytuacje moze pomdéc nam
W wyciszeniu emocji, ktére zawsze towarzysza
trudnym okolicznosciom. Przypusémy, ze dosta-
jesz informacje o tym, ze projekt, na ktérego
dokoriczenie miate$ jeszcze tydzien, ma byc¢
oddany w ciggu 2 dni. Jestes zaskoczony, wytra-
cony z dobrostanu (bodziec) i automatycznie



pojawiajg sie emocje: strach przed tym, ze nie
zdazysz, zdenerwowanie, moze gniew i ztos¢ na
nagta zmiane decyzji. Emocje te dadza o sobie
zna¢ poprzez reakcje w ciele. Jesli szybko
zauwazysz te reakcje, to mozesz pozwoli¢ sobie
na $wiadome odroczenie reakgiji, czyli np. krzyku
albo intensyfikacji stresu (przyktad z brakiem
kawy) poprzez narzekanie, bo tak naprawde TO
NIC NIE DA. Ale jesli odroczysz swoje reakcje,
dasz sobie chwile na pobycie z odczuciami pty-
nacymi z ciata, skupisz sie na oddechu, to po
chwili moze sie okazaé, ze emocje sie rozpty-
nety, a ty masz mozliwo$¢ szerszego spojrzenia
na catg sytuacje i podjecia konkretnych dzia-
tan, aby przyspieszy¢ ukonczenie projektu. | tu
proponuje ci kolejne ¢wiczenie, ktére pomoze
w odroczeniu reakgji.

Cwiczenie nr 2
Skupienie na oddechu

Zamknij oczy i przenie$ uwage na sygna-
ty ptynace z ciata. Zauwaz, co sie teraz dzie-
je. Moze serce bije szybciej niz zwykle, moze
odczuwasz ogdlny niepokdj, moze czujesz
wyraznie pulsowanie krwi, moze pojawia sie bol
gtowy, moze twoje miesénie zrobity sie twarde,
moze podniosty sie barki? Zauwaz, jaki masz
wyraz twarzy. Skup sie na tych doznaniach,
a nastepnie, nie spieszac sie, przenie$ uwage na
oddechi nanim postaraj sie utrzymac skupienie.
Zauwaz, jaki jest oddech w tym momencie, nie
staraj sie niczego zmieniaé. Aby utatwié¢ zacho-
wanie uwagi, mozesz powtarzac¢ stowa: robie
wdech, robie wydech.

By¢ moze beda cie atakowaty mysli zacheca-
jace do intensyfikowania stresu, ale postaraj sie
utrzymad uwage nawdechui wydechu. Pozostan
w tym stanie przynajmniej 5 minut.

Oddech to wspaniate narzedzie, ktére masz
zawsze przy sobie. Nie musisz wydawac pienie-
dzy, nie musisz korzystac z uspokajajacych table-
tek. Wystarczy skupic sie na przeptywie powie-
trza przez swoje ciato, aby po chwili zauwazy¢
odprezenie, zrelaksowanie. Za kazdym razem,
gdy dzieki skupieniu na oddechu zrelaksujesz
swoje ciato, stres powoli odejdzie z systemu
nerwowego, a ty zobaczysz wiecej mozliwosci
na rozwigzanie danej sytuaciji.

Kiedy jestesmy pod wptywem silnego wzbu-
rzenia, na ogot widzimy tylko jedno, no moze dwa
rozwigzania. Zrelaksowanie, rozluznienie migsni

spowoduje zmiane w twoim systemie nerwowym
i wéwczas pojawi sie spokdj, a wraz z nim jasnosc
umystu.

Jak przejs¢ od stresujacych mysli
do realnego dziatania

Kolejnym krokiem w swiadomym zarzadza-
niu stresem jest umiejetnos$¢ skupiania sie na
faktach. Nasz umyst wyéwiczony jest na ogot
w tworzeniu scenariuszy, za ktére niejeden
z nas moégtby dostac prawdziwego Oscara. Waz-
nym krokiem w radzeniu sobie ze stresem jest
nauczenie sie oddzielania faktéw od naszych
projekcji. W czasie trudnej sytuacji stresujacej
moze pomaoc ci w tym zadawanie sobie pytania:
co teraz zarejestrowataby kamera?

| znowu postuze sie przyktadem. Wyobraz
sobie, ze przechodzisz w pracy obok pomiesz-
czenia socjalnego, w ktérym z daleka widzisz
swoich kolegdéw pograzonych w jakiej$ ekscy-
tujacej rozmowie. Kiedy zauwazaja, ze sie zbli-
zasz, nagle milkna. Co teraz pojawia sie w two-
jej gtowie? ,Wiedza co$, czego ja nie wiem.
Moze wiedza, ze zostane zwolniony. Moze
nie sg zadowoleni z tego, jak prowadze nasz
wspolny projekt. Knuja przeciwko mnie, chca
iS¢ na skarge do szefa”. Co realnie widzi kame-
ra? Widzi grupe twoich wspdétpracownikow,
ktérzy wspodlnie o czym$ rozmawiaja, a kiedy
podchodzisz blizej, milkna. Tylko tyle. Réwnie
dobrze mégt im sie wyczerpad temat rozmowy
lub moze dyskutowali o prezencie dla ciebie na
zblizajace sie twoje imieniny. Ale tego réwniez
nie wiesz. Mozesz wiec albo dalej kontynuowacé
swoje zadania w pracy, albo pozwoli¢ sobie na
natychmiastowa utrate energii i zajac sie czar-
nymi scenariuszami.

Podobne sytuacje zdarzajg sie nam w zyciu
prywatnym. Niewielka dolegliwo$¢ ciata inter-
pretujemy jako $miertelng chorobe jeszcze
przed zrobieniem badan, spéznianie sie nasto-
latka do domu jako serie nieszczesliwych zda-
rzen itd. Mysli, ktére w 90% nie sa prawdziwe,
doprowadzajg do wyrzutu hormonéw stresu
i juz chyba zauwazasz, ze najczesciej samymi
myslami jesteSmy w stanie doprowadzi¢ sie
do stanu, w ktérym nie mozemy normalnie
funkcjonowad.

Twoje ciato jest zawsze tam, gdzie sa two-
je mysli. Chcesz sie przekonac¢? Zamknij oczy
i przypomnij sobie trudng sytuacje sprzed lat,
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przywotaj obrazy, swoje stany emocjonalne. Po
kilku minutach reakcja ciata bedzie taka jak wte-
dy. Dlatego tak bardzo wazne jest to, co wpro-
wadzamy do swojego umystu. | tu proponuje ci
kolejne ¢wiczenie.

Cwiczenie nr 3
Co teraz moge z tym zrobi¢

Kiedy kolejny raz znajdziesz sie w trud-
nej sytuacji w pracy, zauwaz, ze twdj umyst
bedzie ci podsuwat dawne strategie wpada-
nia w ,czarne scenariusze”. Zamiast narzekania
na te sytuacje, tworzenia projekcji, ciagtego
mowienia, jak niedobre jest twoje potozenie,
zadaj sobie pytanie, co teraz mozesz z tym
zrobié.

Takie podejscie pozwoli ci zatrzymac fale
intensyfikacji stresu i przejsé¢ do konkretnego
dziatania. Tym samym, zamiast wpada¢ w nie-
potrzebne emocje, przejdziesz od razu do fazy
dziatania i rozwigzywania problemu.

Czy stres bywa pozytywny
|

S3 tacy, ktorzy twierdza, ze istnieje stres
pozytywny, taki, ktéry napedza do dziatania,
powoduje przyptyw energii i catkowite odda-
nie sie danemu zajeciu. No wtasnie - czy cat-
kowite poswiecenie sie jednej rzeczy jest wtas-
ciwe? WyobrazZcie sobie, ze w pracy dostaliscie
arcyciekawy projekt do zrobienia, taki, na kto-
ry czekaliscie by¢ moze klika lat. | co robicie?
Rzucacie sie w niego, zapominajac o innych
elementach zycia, takich jak: rodzina, przy-
jaciele, hobby, odpoczynek. Co sie wéwczas
dzieje? Kiedy energia jest skierowana tylko na
jeden obiekt, poczatkowy entuzjazm szybko
zamienia sie w obsesje i w efekcie w organi-
zmie zaczynaja pojawiac sie wszystkie obja-
wy stresu. Jivan Vismay, jeden z wiodacych
dzis nauczycieli jogi na $wiecie, specjalizujacy
sie réwniez w pracy z systemem nerwowym,
twierdzi, ze nie istnieje co$ takiego jak stres
pozytywny, poniewaz jego oddziatywanie na
organizm jest rownie niekorzystne. Nawet jesli
robimy co$ w pracy z wielkim entuzjazmem,
to brak balansu, robienia przerw, zajmowania
umystu innymi rzeczami czy brak regularnych
positkéw znowu spowoduje, ze pojawi sie
ogromny stres.

Jak zachowaé rownowage
|

Naszym najwiekszym sprzymierzericem
w madrym zarzadzaniu stresem jest balans
pomiedzy wysitkiem a odpoczynkiem. Regularne
robienie przerw, ¢wiczenia fizyczne, dobre odzy-
wianie i skuteczne planowanie pracy moga, po
pierwsze, zwiekszy¢ nasza efektywnos$é w wyko-
nywaniu zadan, a po drugie, skutecznie poméc
nam w sytuacjach stresujacych.

Wspomniany juz przeze mnie Tony Schwartz
zacheca do madrego planowania pracy, do dzie-
lenia jej na 90-minutowe okresy (zgodnie z bada-
niami Nathaniela Kleitmana nad praca naszego
mazgu), a potem do robienia przerw, w ktérych
catkowicie zmieniamy to, co robimy. Zacheca do
wyjscia na spacer, do przegladania gazet, a nawet
do joggingu. ,Odpoczywamy nie dzieki samej
przerwie, ale dzieki temu, ze robimy co$ catko-
wicie inaczej” - mowi.

Wiele firm organizuje obecnie w swoich prze-
strzeniach strefy relaksu, miejsca z hamakami lub
lezakami, w przyjaznym kolorowym otoczeniu,
Z wyciszajaca muzyka, gdzie pracownicy mogg
odpoczaé, a nawet zdrzemnac sie w czasie godzin
pracy. Niektére firmy catkowicie przearanzowa-
ty przestrzen biurowa, dajac pracownikom swo-
bodny wybér, czy chca pracowaé na siedzaco,
na lezaco, z muzyka czy bez. Pracownik nie ma
tez przypisanego swojego pokoju tylko swobod-
nie wybiera przestrzen, w ktérej chce pracowacé
danego dnia w zaleznosci od swojej kondycji psy-
chofizycznej.

W przedsiebiorstwach pojawiaja sie minisi-
townie, a pokoje spotkan zamieniane sg w przy-
tulne kawiarnie. Wszystko zgodnie z nowo-
czesnymi trendami holistycznego zarzadzania,
w ktérych centrum jest cztowiek, ze swoim
zyciem prywatnym, swoimi pasjami i zdrowiem,
poniewaz catoksztatt jego uwarunkowan psy-
chofizycznych wptywa na jego efektywnos$¢
w pracy.

Stres jest wpisany w nasze zycie. Umiejetnosc
jego obserwowania nie spowoduje catkowitej
eliminacji oddziatywania stresu na nasz orga-
nizm. Ale mozemy nauczy¢ sie nim zarzadzad,
by¢ swiadomymi sygnatéw z ciata dajacych
nam informacje, ze znalezlisSmy sie w strefie
przetrwania. Uswiadomienie sobie tego spo-
woduje, ze bedziemy mogli wybraé nastepne



posuniecie - pracowac dalej lub odpoczaé, wejsé
w strefe regeneracji i odpoczynku. Dziatanie pod
wptywem stresu nigdy nie sprzyja efektywnosci
ani dobrym relacjom w firmie, a przeciez tylko
te dwa czynniki wptywaja na realne wyniki firm
i zapewniaja lojalnos¢ pracownikdw.

Jakie sg formy pomocy

Na poczatku artykutu wskazatam definicje
doktora Lazarusa, z ktorej wyraznie wynika, ze
reakcja na stres jest bardzo indywidualna. Zale-
zy ona w duzej mierze od naszego nastawienia
do zycia, odpornosci psychicznej, rownowagi
zyciowej. Sg osoby, ktére bardzo rzadko wpa-
daja w irytacje, ptyna z pradem zycia, w sposéb
naturalny adaptujac sie do nowych okolicznosci.
Sa tez tacy, ktérzy na jakgkolwiek matg zmiane
reaguja gniewem, ztoscig, wprowadzajg nie tylko
swaj organizm w stan stresu, ale silnie oddziatuja
réwniez na otoczenie - i to na ogdt niekorzystnie.

Praca to gra zespotowa. Pracujemy, dazac do
wspolnego celu, jakim sg dobre wyniki, satysfak-
cjai korzysci dla odbiorcéw naszych produktow
lub ustug. Praca to bardzo wazne miejsce, w kto-
rym spedzamy potowe naszego zycia, warto wiec
zadbac o to, aby wprowadzac tam jak najwiecej
rownowagi, rozwagi i dobrego nastawienia.

Jezeli zauwazysz u siebie reakcje, ktére sg
nieadekwatne do sytuacji, lub jesli koledzy
z pracy dadzj ci do zrozumienia, ze trudno sie
z tobg wspétpracuje, bo masz problemy w tzw.
obszarach miekkich, czyli zarzadzania swoimi
emocjami (przypomnij sobie przyktad z brakiem
kawy), to skorzystaj ze szkolen, warsztatéw lub
pomocy specjalisty. Dzi$ praktycznie w kazdym
miescie sg osrodki rozwoju osobistego, w ktoé-
rych na pewno znajdziesz kilkudniowe lub
cykliczne zajecia, dzieki ktérym mozesz lepiej
pozna¢ samego siebie i zarowno dowiedziec
sie, dlaczego reagujesz w sposéb nieadekwatny
do wydarzen, jak i znalez¢ skuteczne ¢éwicze-
nia, ktére pomoga ci w okietznaniu trudnosci
w reakcjach na stres.

Odpowiedzialno$¢ zyciowa to, m.in. umie-
jetne zarzadzanie stresem, emocjami, reak-
cjami i zachowaniem w sytuacjach trudnych,
w ktérych trzeba wykazac sie czesto spokojem,
opanowaniem i szybka skutecznoscig. A w tym
na pewno nie pomoze intensyfikacja stresu

poprzez narzekanie, plotkowanie, niewtasciwie
ocenianie czy osgdzanie.

Praca nad sobg moze réwniez doprowadzié¢
cie do stwierdzenia, ze praca, jakg wykonujesz,
kompletnie ci nie odpowiada. Moze wéwczas
uswiadomisz sobie, ze to, co w tej chwili zawo-
dowo robisz, to czysty przypadek, i ze najbardziej
irytuje cie fakt, ze nie pracujesz z pasja.

Czy praca jest pasja
|

Pasja to jeden z podstawowych wyzwalaczy
naszej zyciowej energii. Przypomnij sobie, kiedy
ostatni raz oddates sie swojemu hobby. Pewnie
nie zauwazyte$ wéwczas mijajgcego czasu. Tak
wtasnie dzieje sie, gdy robimy co$ z petnym zaan-
gazowaniem, kiedy w co$ wierzymy, a najwaz-
niejsze - kiedy robimy co$, czemu przyswieca
idea. Angela Duckworth w ksigzce Updr pisze,
ze kiedy naszej pracy przy$wieca realna che¢
pomocy innym, kiedy za nasza praca stoi idea,
wiara w to, ze to, co robimy, czemus stuzy, wtedy
tatwiej znosimy przeciwnosci i istnieje o wiele
wieksze prawdopodobienstwo, ze to, czym sie
zajmujemy, przyniesie nam zawodowy sukces.

Przypomnij wiec sobie swoje marzenia z okre-
su dorastania, kim naprawde chciates$ by¢ i czy
rzeczywiscie dzis$ robisz to, co lubisz, to, co jest
twojag prawdziwa pasja.

Zakonczenie

Jeszcze raz powtdrze: w naszej rzeczywisto-
$ci, w kraju, w ktérym mieszkamy, stres bedzie
istniat zawsze. Ale to nie znaczy, ze zawsze
bedziemy pod jego wptywem. Jesli nauczysz
sie go ZAUWAZAC, opiera¢ swoje myslenie
na FAKTACH i robi¢ PAUZE miedzy bodzcem
a reakcja, w krétkim czasie moze okazac sie, ze
potrafisz zarzadzaé¢ w sposéb swiadomy sytu-
acjami stresogennymi. Obserwuj nature, kto-
ra bardzo duzo nas uczy na temat zyciowego
balansu, a tylko jego zachowanie - zycie w réw-
nowadze pomiedzy praca a wypoczynkiem -
pozwoli ci na doswiadczanie radosci, szczescia
i zadowolenia.

Joanna Delbar
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Stres zawodowy jako brak rownowagi
miedzy wymaganiami a zasobami

W pracy

W artykule oméwiono jeden z nowszych modeli teoretycznych wyjasniajgcych me-
chanizmy oddziatywania stresu zawodowego na dobrostan cztowieka w pracy. Mo-
del wymagania w pracy-zasoby to rozwiniecie klasycznych, dobrze ugruntowanych
koncepciji stresu zawodowego, gtdwnie modelu wymagania-kontrola-wsparcie oraz

teorii zachowania zasobdow.

Wprowadzenie
|

Praca to jedna z bardziej obcigzajacych dzie-
dzin ludzkiego zycia. Wskazuja na to zaréwno
wczesne prace nad stresem zawodowym?, jak
réwniez liczne badania medyczne i psychologicz-
ne przeprowadzone w ciggu ostatnich 70 lat2.

W jednym z pierwszych opracowan na ten
temat Holmes i Rahe wyréznili 43 czynniki stre-
sogenne, z ktérych 8 odnosito sie do $rodowi-
ska pracy®. Ponad 30 lat pézniej Dohrenwend
i jego wspotpracownicy rozszerzyli te liste do
102 wydarzen stresujacych, ktére zaklasyfiko-
wali do 11 obszaréw*: 1) szkota, 2) praca, 3) mat-
zenstwo, 4) mitos$¢, 5) posiadanie dzieci, 6) zycie
rodzinne, 7) przestepstwa, 8) finanse, 9) aktyw-
nosc¢ spoteczna, 10) zdrowie, 11) problemy byto-
we. Az 21 stresorow (ponad 1/5) odnosito sie do
pracy, co autorzy potraktowali jako argument na
rzecz stresogennosci pracy zawodowe;j.

Nalezy jednak pamietaé, ze zaréwno przed
wydarzeniem stresujgcym, jak i w czasie jego
trwania na cztowieka oddziatuja czynniki modyfi-
kujace procesy radzenia sobie ze stresem, nie tyl-
ko indywidualne, lecz takze obecne w otoczeniu

1 T.H.Holmes, R.H. Rahe, The Social Readjustment Rating
Scale, ,Journal of Psychosomatic Research” 1967, No. 11,
s.213-218.

Wsparcie spoteczne, stres i zdrowie, red. H. Sek, R. Cieslak,

Warszawa 2004.

3 T.H.Holmes, R.H. Rahe, op. cit.

4 B.S. Dohrenwend, L. Krasnoff, A.R. Askenasy, B.P. Doh-
renwend, The Psychiatric Epidemiology Research Interview
Life Events Scale [w:] Handbook of Stress: Theoretical and Cli-
nical Aspects, red. L. Goldberg, S. Brenitz, New York 1988.

danej osoby>. W przypadku sSrodowiska zawodo-
wego okresla sie je terminem ,psychospoteczne
warunki pracy”¢. Mozna je podzieli¢ na zasoby
(resources), czyli czynniki wspomagajace reakcje
na stres i efektywne radzenie sobie z nim, oraz
deficyty, czyli czynniki pogarszajace efektywnosc
funkcjonowania w stresie, do ktérych zaliczaja sie
m.in. wymagania w pracy (job demands). Zasoby
i deficyty warunkuja zaréwno wystapienie kry-
tycznego wydarzenia, jak rowniez jego ocene
poznawczg oraz sposoby radzenia sobie z nim?’.
W niniejszym artykule przedstawiony zostanie
jeden z nowszych modeli teoretycznych wyjas-
niajacych mechanizmy oddziatywania stresu
zawodowego na dobrostan cztowieka w pracy.
Omoéwione zostang takze wyniki badan nad psy-
chospotecznymi warunkami w pracy (czyli wyma-
ganiami i zasobami w pracy), ze szczegdlnym
uwzglednieniem wynikéw uzyskanych w ramach
»Europejskich badan warunkéw pracy”. Artykut
skierowany jest przede wszystkim do pracodaw-
cow, jak réwniez do praktykoéw, ktérzy na co dzien
zajmujg sie zarzadzaniem personelem: menedze-
réw, lideréw grup, specjalistow dziatéw kadr.
Wymieni¢ mozna przynajmniej dwa powody,
dla ktérych zajmowanie sie stresem w Srodowi-
sku pracy jest istotne z puntu widzenia praco-
dawcy. Po pierwsze, zgodnie z art. 226 Kodeksu
pracy, ocena ryzyka zawodowego jest elementem
systemu zarzadzania bezpieczenstwem i higie-
na pracy, obowigzek oceny i dokumentowania

5> 1. Heszen, H. Sek, Zdrowie i stres [w:] Psychologia: podrecz-
nik akademicki, t. 3, red. J. Strelau, Gdansk 2008.

6 R. Cieélak, M. Widerszal-Bazyl, Psychospoteczne warunki
pracy. Podrecznik, Warszawa 2000.

7 1. Heszen, H. Sek, op. cit.



ryzyka zawodowego zwigzanego z wykonywa-
ng praca spoczywa zas$ wtasnie na pracodawcy.
Po drugie, istniejg bardzo przekonujace wyniki
badan, ktére wskazuja, ze negatywne nastep-
stwa ujawniaja sie szczegdblnie mocno w przy-
najmniej dwéch obszarach istotnych dla praco-
dawcy: probleméw zdrowotnych pracownikow?®
oraz szkodliwych zachowan organizacyjnych,
zwanych zachowaniami kontrproduktywnymi®.
Poznanie przyczyn i mechanizméw rozwoju
stresu jest pierwszym krokiem do opracowania
programow prewencyjnych, co moze przynie$é
pracodawcy wymierne korzysci finansowe.

Model wymagania w pracy-zasoby

Model wymagania w pracy-zasoby (job de-
mands-resources model, JD-R) jest stosunko-
wo nowa koncepcja teoretyczna wyjasniajaca
mechanizmy oddziatywania stresu w pracy
na zdrowie psychiczne i fizyczne pracowni-
kéw. Stanowi rozwiniecie klasycznych, dobrze
ugruntowanych koncepcji stresu zawodowego,
gtéwnie modeluwymagania-kontrola-wsparciel®
oraz teorii zachowania zasobéw?!. Szczegétowe
omowienie tych modeli znajdzie Czytelnik
w innych pracach polskojezycznych?2,

Twoércami modelu JD-R jest troje holender-
skich badaczy: Evangelia Demerouti, Arnold
Bakker i Wilmar Schaufeli. Model JD-R jest wiec
kulturowo bardziej zblizony do polskich realiéw
niz model wymagania-kontrola-wsparcie oraz
teoria zachowania zasobéw, ktére opracowano
w kulturze amerykanskie;j.

Zgodnie z modelem JD-R wystepujace w $ro-
dowisku pracy czynniki ryzyka mozna zaklasyfi-
kowac do dwédch ogdlnych kategorii - wymagan

Wsparcie spoteczne..., op. cit.

t. Baka, Zachowania kontrproduktywne w pracy. Dlaczego
pracownicy szkodzq organizacji?, Warszawa 2017.

10 R A.Karasek, T. Theorell, Healthy Work. Stress, Producti-
vity and the Reconstruction of Working Life, New York
1990; M. Widerszal-Bazyl, Stres w pracy a zdrowie, czyli
o prébach weryfikacji modelu Roberta Karaska oraz modelu
wymagania-kontrola-wsparcie, Warszawa 2003; D. Zot-
nierczyk-Zreda, S. Bedynska, Psychometric properties of
the Polish version of the Karasek’s Job Content Question-
naire, ,International Journal of Occupational Safety and
Ergonomics” 2014, No. 20, s. 583-593.

S.E. Hobfoll, Stres, kultura i spotecznosc. Psychologia i filo-
zofia stresu, przet. M. Kacmajor, Gdarnsk 2006.

A. Banka, Psychopatologia pracy, wyd. 2 popr., Poznan
2001; Wsparcie spoteczne..., op. cit.; M. Widerszal-Bazyl,
Stres w pracy a zdrowie..., op. cit.
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i zasobow?®. Wymagania w pracy odnosza sie do
jej fizycznych, psychologicznych, spotecznych
i organizacyjnych aspektéw. Obejmujg m.in.
przecigzenie praca, jej zte warunki, hatas, relacje
z klientami i wspdétpracownikami, ograniczenia
organizacyjne, monotonie pracy. Sprostanie tym
wymaganiom wigze sie ze znacznym wysitkiem
oraz kosztami psychofizjologicznymi, jakie musi
ponie$¢ pracownik. Natomiast zasoby w pracy
dotycza jej fizycznych, psychologicznych, spo-
tecznych i organizacyjnych aspektow, ktére
zapewniajg osigganie celéw zawodowych, obni-
zaja koszty zwigzane z nadmiernym obcigzeniem
praca oraz stymuluja rozwéj osobisty i uczenie
sie’*. Obejmuja czynniki zwigzane z samg praca
(np. mozliwosci rozwoju), czynniki interpersonal-
ne (np. wsparcie w miejscu pracy) oraz czynniki
organizacyjne (np. kontrole w pracy).

Twoércy modelu JD-R przypisuja wieksza
role w minimalizowaniu negatywnych efektéw
stresoréw zasobom $rodowiskowym niz oso-
bowym. W tym ujeciu zasoby sg wiec rozumia-
ne w sposdb wezszy niz w teorii zachowania
zasobow Hobfolla®s, ktéry pisat o dobroczyn-
nej roli zaréwno zasobdéw zewnetrznych, jak
i wewnetrznych.

Model JD-R zaktada, ze wymagania oraz zaso-
by oddziatujg na cztowieka za pomoca dwéch
procesOw: energetycznego (energetic) i moty-
wacyjnego (motivational).

Pierwszy z nich - bardziej istotny z perspek-
tywy problematyki podjetej w niniejszym arty-
kule - uruchamiany jest wskutek nadmiernych
wymagan w pracy. Prowadza one do mobiliza-
cji sit pracownika i zwiekszenia ponoszonych
przez niego kosztéw psychicznych i fizycznych?é.
Przedtuzajace sie dziatanie wymagan z czasem
prowadzi do wyczerpania psychicznych i fizycz-
nych zasobéw cztowieka, a to moze powodo-
wac wypalenie zawodowe lub rézne dolegli-
wosci psychosomatyczne, np. depresje’’. Badania

18 g Demerouti, A.B. Bakker, F. Nachreiner, W.B. Schaufeli,
The job demands-resources model of burnout, ,Journal of
Applied Psychology” 2001, Vol. 86, No. 3, s. 499-512.

14 W.B. Schaufeli, A.B. Bakker, Job demands, job resour-
ces and their relationship with burnout and engagement.
A multi-sample study, ,Journal of Organizational Beha-
vior” 2004, No. 25, s. 293-315.

15 S E. Hobfoll, op. cit.

16 ). Bugajska, Physiology of work [w:] Handbook of Occupa-
tional Safety and Health, red. D. Koradecka, London 2010,
s. 10-34.

17" W.B. Schaufeli, A.B. Bakker, op. cit.
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pokazuja, ze proces energetyczny ma negatywne
skutki nie tylko dla zdrowia pracownikdw, ale tak-
ze dla ich funkcjonowania w organizacji, np. dla
rozwoju zachowan kontrproduktywnych?®. Jest
on modyfikowany przez dziatanie procesu moty-
wacyjnego zwigzanego z posiadanymi zasobami.
Ostabiajag one szkodliwe dziatanie wymagan oraz
zabezpieczaja przed pogorszeniem stanu zdrowia
i rozwojem negatywnych zachowan.

Z kolei zasoby zaspokajaja podstawowe
potrzeby pracownika, np. informacje zwrotne
i partycypacja w decyzjach zaspokajaja potrze-
be kompetencji, poczucie kontroli i swoboda
dziatania - potrzebe autonomii, a wsparcie ze
strony przetozonych i wspdétpracownikow -
potrzebe przynaleznosci. Zaspokojenie potrzeb
sprzyja pojawieniu sie zaangazowania, ktére
w dtuzszej perspektywie powoduje przywia-
zanie do organizacji’.

W pewnym uproszczeniu model JD-R przyj-
muje, ze skutkiem nadmiernych wymagan
w pracy i braku zasoboéw do radzenia sobie
z nimi jest pogorszenie zdrowia psychiczne-
go i fizycznego pracownikdéw, np. wypalenie
zawodowe, problemy psychiczne, dolegliwosci
fizyczne. Pozytywne postawy wobec pracy -
np. zaangazowanie w prace - powstaja zas jako
efekt duzych zasobéw zwigzanych z praca.

Model JD-R doczekat sie weryfikacji empi-
rycznej w réznorodnych grupach zawodowych
m.in. w Niemczech, Holandii, Grecji, Finlandii
i Hiszpanii?®, a takze w Polsce??.

Rodzaje wymagan w pracy
|

Istnieje wiele typologii wymagan w pracy?2.
Wiekszos¢ z nich jest oparta na oryginalnych
modelach teoretycznych odnoszacych sie do

18} Baka, Zachowania kontrproduktywne..., op. cit.

19 J.J. Hakanen, W.B. Schaufeli, K. Ahola, The job demands-
-resources model: a three-year cross-lagged study of burnout,
depression, commitment and work engagement, ,\Work &
Stress” 2008, No. 22, s. 224-241.

20 W.B. Schaufeli, A.B. Bakker, op. cit.

21 v Baka, Wymagania i zasoby w pracy a wypalenie zawodowe

izaangazowanie w pracy nauczycieli. Empiryczna weryfikacja

modelu wymagania w pracy-zasoby, Czestochowa 2013.

Ich szeroki przeglad zawarty jest w pracach innych

polskich autoréw: N. Oginska-Bulik, Stres zawodowy

w zawodach ustug spotecznych. Zrédta, zapobieganie, kon-

sekwencje, Warszawa 2006; J.F. Terelak, Cztowiek i stres,

Bydgoszcz 2001.
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kontekstu organizacyjnego lub sSrodowiska pra-
cy. Stosuje sie rowniez typologie stworzone
na podstawie badan, ktére byty prowadzone
w tym zakresie.

Stosunkowo od niedawna funkcjonuje przy-
jeta przez WHO typologia, ktérg opracowali
Leka i Cox?%. Autorzy ci sporzadzili szeroka
i wieloaspektowa klasyfikacje psychospo-
tecznych czynnikéw ryzyka, uwzgledniajaca
fizyczne, spoteczne oraz poznawcze wymaga-
nia zwigzane z praca. Ogdlne kategorie objete
typologig Leka i Coxa zawiera tabela 1. Czes¢
z wymienionych w niej wymagan ujeto w ,Euro-
pejskich badaniach warunkéw pracy” (European
Working Conditions Surveys, EWCS). To projekt
badawczy prowadzony na szeroka skale, kté-
ry jest powszechnie uznanym zrédtem infor-
macji na temat warunkéw pracy oraz jakosci
pracy i zatrudnienia w réznych krajach Europy.
Uwzglednia podziat na zawody, sektory rynku
i grupy wiekowe. Umozliwia monitorowanie
dtugoterminowych tendencji w zakresie warun-
kéw pracy w Europie. Badanie przeprowadza
sie regularnie co 5 lat. Pierwsze zrealizowano
w 1990 r. w 12 krajach, natomiast najnowsze
badanie - z 2015 r. - objeto swoim zasiegiem
35 krajéw, w tym Polske.

Do obszaréw badanych w ramach EWCS nale-
z3: status zatrudnienia, dtugo$¢ czasu pracy i jego
organizacja, organizacja pracy, uczenie sie i szko-
lenia, fizyczne i psychospoteczne czynniki ryzyka,
zdrowie i bezpieczenstwo, partycypacja pracow-
nicza, rownowaga miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, zarobki i bezpieczenstwo finanso-
we, a takze kwestie zwigzane z pracg i zdrowiem.

W EWCS okoto 27% polskich pracownikéw
stwierdzito, ze nie starcza im czasu na wypet-
nienie swoich obowigzkéw zawodowych i cze$¢
pracy wykonuja w domu. Ponadto 36,6% pol-
skich pracownikéw dos$wiadcza nadmiernego
obcigzenia w pracy, czyli ponosi fizyczne i psy-
chologiczne koszty podczas wykonywania
zadan?4,

Obcigzenie praca jest mierzone zazwyczaj
liczba godzin przeznaczonych na prace, iloscig
wykonanej pracy, ilo$cig wykonanych czynnosci

23 5. Leka, T. Cox, The European framework for psychosocial
risk management (PRIMA-EF), 2008, http://www.prima-
ef.org/uploads/1/1/0/2/11022736/02_english.pdf
(24.01.2018).

P. LeBlanc, J. De Jonge, W.B. Schaufeli, Stres zawodowy
a zdrowie pracownikéw [w:] Psychologia pracy i organizacji,
red. N. Chmiel, Gdarnsk 2008.
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Tabela 1. Ogélne kategorie ujete w typologii Leka i Coxa

Tres¢ wykonywanej pracy

2 | Obcigzenie praca
presja czasu

3 | Harmonogram
praca w nocy

4 | Kontrola pracy

5 | Srodowisko pracy

6 | Kultura organizacyjna
i funkcje
7 | Stosunki spoteczne w pracy

mobbing
agresja

8 | Role odgrywane
W organizacji

9 | Rozwdj kariery zawodowej

10 | Konflikty miedzy praca
a rodzina

e brak réznorodnosci zadan
e wykonywanie obowigzkéw ponizej kwalifikacji
e wykonywanie mato znaczacych obowigzkéw

jakos$ciowe i iloSciowe obcigzenie praca

konieczno$¢ nadazania za zmianami technologicznymi
krotkie terminy na wykonanie zadan

praca zmianowa

zmiany w harmonogramie pracy
nieprzewidziane godziny pracy

niski poziom partycypacji w decyzjach

brak autonomii

e niski poziom sprawowanej kontroli nad praca

e brak odpowiedniego sprzetu do pracy

i wyposazenie e ograniczenia organizacyjne

e zte warunki pracy (niekorzystne o$wietlenie, hatas, wibracje)
zta komunikacja

nadmiernie rozbudowana struktura organizacyjna

konflikty interpersonalne

trudnosci w podporzadkowaniu sie

brak wsparcia spotecznego

poczucie osamotnienia i izolacji

niesprawiedliwos$¢ organizacyjna

konflikt i niejasnosc roli

niejasne reguty uprawnien decyzyjnych

zbyt duza zaleznos¢ od przetozonych

niejasny podziat odpowiedzialnosci

nieadekwatna do roli odpowiedzialnos¢ za rzeczy i ludzi
stagnacja kariery

brak perspektyw rozwoju

status zawodowy niezgodny z kwalifikacjami i aspiracjami
niepewnosc¢ pracy

niewystarczajaca liczba szkolen

konflikt praca-rodzina

konflikt rodzina-praca

w jednostce czasu oraz subiektywnie ocenia-
nym wysitkiem fizycznym i umystowym wkta-
danym w prace. Do kosztéw obciazenia praca
zalicza sie: obnizenie poziomu wykonania zada-
nia, pogorszenie samopoczucia, zagrozenie dla
bezpieczenstwa lub zdrowia. Rozrdznia sie ilos-
ciowe i jakoSciowe obcigzenie pracgi - jak pod-
kreslaja Spector i Jex?> - oba typy wiaza sie ze

25 pE. Spector, S.M. Jex, Development of four self-report
measures of job stressors and strain: Interpersonal Con-
flict at Work Scale, Organizational Constraints Scale, Quan-

stresem. Pierwszy z nich odnosi sie zazwyczaj
do sytuacji, gdy pracownik ma zbyt duzo pracy
do wykonania w okreslonym czasie, drugi z kolei
zwykle dotyczy przypadkoéw, kiedy praca, ktéra
wykonuje pracownik, jest zbyt trudna.
Ponadto z EWCS wynika, ze ponad 18% pol-
skich pracownikéw odczuwa niepewnos$¢
zatrudnienia, czyli ,poczucie bezsilnosci wobec

titative Workload Inventory and Physical Symptoms Invento-
ry, ,Journal of Occupational Health Psychology” 1998,
No. 3, s. 356-367.
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zagrozenia utraty pracy, w sytuacji gdy pozada-
na jest jej ciggtos¢”?¢. Niepewnos¢ zatrudnie-
nia mozna uznac za stresor, gdyz w niektérych
sytuacjach antycypacja wydarzenia stresowego
(np. wypowiedzenia umowy o prace) moze by¢
rownie stresujgca co samo wydarzenie.

Natomiast 23,1% polskich pracownikéw
stwierdzito podczas EWCS, ze obowiazki
zawodowe utrudniaja im realizacje obowiaz-
kéw rodzinnych i domowych. Do$wiadczaja
wiec konfliktu miedzy praca i rodzing - jedne-
go z wymagan, ktére jest obecnie czesto bada-
ne. Jest on traktowany jako pewna odmiana
konfliktu rél, w ktérym wymagania roli zwia-
zane z jednga dziedzing zycia utrudniajg badz
wykluczaja realizacje wymagan roli zwigzanych
z inng dziedzing zycia?’. Utrudnienia te moga
wynikac z 1) braku czasu (time based), np. nie-
obecnosé na uroczystosci rodzinnej z powodu
obowigzkéw w pracy, 2) napiecia emocjonalne-
go (strain based), np. zto$¢ na cztonkéw rodziny
z powodu stresujgcych wydarzen w pracy oraz
3) wymogu odmiennych sposobdw zachowania
sie w rolach rodzinnych i zawodowych (behavior
based), np. potraktowanie cztonka rodziny jak
tzw. trudnego klienta.

W literaturze rozréznia sie konflikt pra-
ca-rodzina, odnoszacy sie do sytuacji, gdy
wymagania zwigzane z rolami zawodowy-
mi przektadaja sie na funkcjonowanie ludzi
w domu, oraz konflikt rodzina-praca, gdy
wymagania zwigzane z rolami rodzinnymi
utrudniajg petnienie obowigzkéw zawodo-
wych. Zjawiska te traktowane s3 jako odrebne,
cho¢ skorelowane ze sobg konstrukty teore-
tyczne?®. Maja one nieco odmienne uwarunko-
wania. Wyznacznikami konfliktu praca-rodzina
sg predyspozycje indywidualne oraz stresory
w pracy, podczas gdy konflikt rodzina-praca sil-
niej powigzany jest z wymaganiami w rodzinie
oraz jakoscig relacji z partnerem?’.

Przeglad literatury poswieconej tej tematy-
ce z lat 1980-2002 wykazat, ze konflikt praca-

26 |, Greenhalgh, Z. Rosenblatt, Job insecurity. Toward con-
ceptual clarity, ,Academy of Management Review” 1984,
No. 9,s.438.

J.H. Greenhaus, N.J. Beutell, Sources of conflict between
work and family roles, ,Academy of Management Review”
1985, No. 10, s. 76-88.

K. Byron, A meta-analytic review of work-family conflict and
its antecedents, ,Journal of Vocational Behavior” 2005,
No. 67,s. 169-198.

29 Ibidem.

27

28

-rodzina jest silniejszy i bardziej powszechny
niz konflikt rodzina-praca®°. Poza tym konflikt
przektadajacy sie na funkcjonowanie w domu
ma bardziej szkodliwy wptyw zaréwno na
zdrowie psychofizyczne pracownikéw, jak réw-
niez na ich zaangazowanie w prace i jej efek-
tywnosé.

Zasoby w pracy i ich znaczenie

Termin ,zasoby” jest w psychologii roznie
definiowany?3!. Czesto pod tym pojeciem rozu-
mie sie réznorodne czynniki psychologiczne,
spoteczne, biologiczne, a w przypadku stresu
zawodowego takze organizacyjne, ktére s3
regulatorami doswiadczanego stresu i waznymi
elementami radzenia sobie z nim. Sek pisze, ze
zasoby to ,specyficzne wtasciwosci funkcjonal-
ne cech istniejacych potencjalnie w srodowisku
cztowieka i w nim samym oraz w jego relacjach
z otoczeniem”32. Zasoby w pracy petnig trzy
podstawowe funkcje: 1) zapewniajg osigganie
celéw zawodowych, 2) obnizaja koszty zwigza-
ne z nadmiernymi wymaganiami w pracy oraz
3) stymuluja rozwodj osobisty i uczenie sie3.
Obejmuja zaréwno czynniki zwigzane z sama
praca (np. mozliwosci rozwoju), czynniki inter-
personalne (np. wsparcie w miejscu pracy), jak
i czynniki organizacyjne (np. kontrole w pracy).

Wyniki badan pokazuja, ze w przypadku oséb
cechujacych sie szczegdlnie wysokim poziomem
zasoboéw stres nie tylko nie pogarsza funkcjo-
nowania zawodowego, lecz wrecz oddziatuje
jako dodatkowy czynnik stymulujacy rozwdj
osobisty i zaangazowanie w prace34,

Do najczesciej badanych zasobéw s$ro-
dowiska pracy nalezy wsparcie spoteczne.
Jego dobroczynna funkcja podkreslana byta
w wielu koncepcjach stresu, w tym w modelu

30 LT.Eby, W.J. Casper, A. Lockwood, C. Bordeaux, A. Brin-
ley, Work and family research in I0/OB: Content analysis
and review of the literature (1980-2002), ,Journal of Vo-
cational Behavior” 2005, No. 66, s. 124-197.

31 N. Oginiska-Bulik, op. cit.

32 Sek H., Rola wsparcia spotecznego w sytuacjach stresu zy-
ciowego. O dopasowaniu wsparcia do wydarzen stresowych
[w:] Wsparcie spoteczne..., op. cit., s. 18.

33 W.B. Schaufeli, A.B. Bakker, op. cit.

34 A.B.Bakker, J.J. Hakanen, E. Demerouti, D. Xanthopolou,
Job resources boost work engagement, particularly when job
demands are high, ,Journal of Educational Psychology”
2007, No. 99, s. 274-284.



wymagania-kontrola-wsparcie®® oraz opisanym
w tym artykule modelu wymagania w pracy-
-zasoby?3¢. Wsparcie spoteczne moze by¢ defi-
niowane jako sie¢ kontaktéw badz tez jako
przybierajaca rézne formy pomoc dostepna
jednostce w sytuacjach trudnych, stresowych
czy przetomowych. Jest ono prawdopodobnie
najlepiej zbadanym czynnikiem neutralizujgcym
wptyw stresu na zdrowie cztowieka®.

Badania EWCS pokazuja, ze 47% polskich
pracownikéw moze liczy¢ na wsparcie ze strony
pracodawcoéw, a 53% twierdzi, ze do$wiadcza
go ze strony wspétpracownikéw. Na tle innych
krajow Europy jest to raczej niski wynik.

Mozna wskazaé¢ kilka mechanizmoéw, za
pomoca ktérych rézne rodzaje wsparcia petnia
swojg dobroczynng funkcje. Ze wzgledu na tresé
wymiany spotecznej wyréznia sie cztery typy
wsparcia: emocjonalne, informacyjne, instru-
mentalne i materialne3®,

Wsparcie emocjonalne polega na przeka-
zywaniu w toku interakcji emocji podtrzy-
mujacych, uspokajajgcych oraz odzwiercied-
lajacych troske i pozytywne emocje wobec
osoby potrzebujacej. Dobroczynny skutek
wsparcia dziata tutaj prawdopodobnie poprzez
wyrazenie negatywnych uczué¢ w warunkach
bezpiecznego towarzyszenia. Umozliwia to
obnizenie napiecia i znalezienie racjonalnego
rozwiagzania.

Wsparcie informacyjne odnosi sie zas do
przekazania i wymiany informaciji, ktére sprzyjaja
lepszemu zrozumieniu istoty problemu i uzyska-
niu wgladu poznawczego. Moze tez prowadzic¢
do reinterpretacji problemu, znalezienia rozwia-
zan, podtrzymania samooceny czy wzmocnienia
przekonan o wtasnej skutecznosci.

Wsparcie instrumentalne sprowadza sie
natomiast do poinstruowania osoby wspie-
ranej o mozliwosciach rozwigzania trudnej
sytuacji, a takze o potencjalnych niebezpie-
czenstwach.

35 R.A. Karasek, T. Theorell, op. cit.; M. Widerszal-Bazyl,
Stres w pracy a zdrowie..., op. cit.

36 E. Demerouti, A.B. Bakker, F. Nachreiner, W.B. Schaufeli,
op. cit.

37 M. Van Der Doef, S. Maes, The job demand-control

(-support) model and psychological well-being: a review of

20 years of empirical research, ,\Work & Stress” 1999,

No. 13, s. 87-114.

R. Cieslak, Wsparcie spoteczne - sposoby definiowania,

rodzaje i Zrédta wsparcia, wybrane koncepcje teoretyczne

[w:] Wsparcie spoteczne..., op. cit.

38

Z kolei wsparcie materialne polega na pomocy
rzeczowej i finansowej, a takze na bezposred-
nim dziataniu na rzecz osoby potrzebujacej,
np. dostarczaniu zywnosci, udostepnianiu miesz-
kania czy samochodu, pozyczaniu pieniedzy.

Zazwyczaj wszystkie te rodzaje wsparcia sa
ze sobg stabiej lub silniej skorelowane®.

Podsumowanie

Zatozenia modelu JD-R oraz wyniki badan
wskazuja, ze stres w pracy i jego negatywne kon-
sekwencje nie sg jedynie wynikiem oddziatywa-
nia nadmiernych wymagan w pracy, lecz réwniez
efektem tych wymagan, ktére nie sg modyfiko-
wane wtasng aktywnoscia zaradcza. O stresie
zawodowym mozna wiec méwi¢ w przypadku
pojawienia sie kombinacji wysokich wymagan
i niskich zasobdéw.

Badania pokazuja takze, ze wysoki poziom
wymagan w pracy i zasobéw przektada sie na
dobrostan psychospoteczny, zaangazowanie
w prace oraz zachowania obywatelskie w orga-
nizacji. Wiec jesliby pokusic sie o parafraze, kto-
ra w lapidarny sposéb podsumowywataby zato-
zenia modelu JD-R, mozna by powiedzie¢ - all
you need is... resources [Wszystko, czego potrze-
bujesz, to zasoby].

39 M. Frese, Social support as moderator of the relationship
between work stressors and psychological dysfunctioning:
A longitudinal study with objective measures, ,Journal of Oc-
cupational Health Psychology” 1999, No. 4, s. 179-192.
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Organizacyjne oraz indywidualne metody
radzenia sobie ze stresem w pracy

Wszyscy znamy to uczucie, kiedy opanowuje nas lek, ze nie damy sobie rady z ja-
kim$ zadaniem. Dzieje sie tak na przyktad wtedy, gdy musimy przeprowadzi¢ trudng
rozmowe z szefem albo gdy uczestniczymy w konflikcie z kolegami z pracy, albo gdy
nie mozemy liczy¢ na pomoc w rozwigzaniu problemu zawodowego, wobec ktérego
czujemy sie bezradni. Czasami przetozeni oczekuja, ze zostaniemy w pracy dtuzej,
kiedy zupetnie nie jest nam to na reke.

Jesli sg to pojedyncze sytuacje, nie stanowig dla nas zagrozenia, niekiedy wrecz
wzmacniajg nasze umiejetnosci radzenia sobie z nimi lub uodparniajg nas na zwia-
zane z tym napiecie. Jednak zdarza sie, ze takie trudne sytuacje trwaja dtuzej, czyli
stres jednorazowy, incydentalny staje sie stresem chronicznym. Wtedy wyczerpuje

on nasze indywidualne zasoby do radzenia sobie z nim.

Czym jest stres w pracy
i jakie sg jego skutki

Istniejg rézne koncepcje stresu w pracy, ale
wiekszos¢ z nich odwotuje sie do obecnosci
stresoréw organizacyjnych, nazywanych takze
zagrozeniami psychospotecznymi, jako czynni-
kéw inicjujgcych stres. Oprécz wspomnianych
stresoréw wymienia sie takze przecigzenie lub
niedociazenie praca, klimat i niesprawiedliwos¢
organizacyjna, brak perspektyw rozwoju zawo-
dowego, brak wsparcia spotecznego i mozli-
wosci wptywania na proces pracy, a takze zabu-
rzenie rownowagi praca-zycie prywatne.

Negatywne skutki stresu na poziomie jed-
nostki to takie reakcje poznawcze, jak: osta-
bione spostrzeganie i uwaga oraz zapominanie,
a takze skutki emocjonalne, np. podenerwowa-
nie lub poirytowanie, sktonnos¢ do popetnia-
nia btedéw, a nawet zachowania impulsywne
lub agresywne. Jednak najpowazniejsze sa
fizjologiczne skutki stresu, takie jak: podwyz-
szenie tetna oraz ci$nienia krwi i uwalnianie
kaskady hormonoéw stresu (m.in. kortyzolu czy
adrenaliny). W diuzszej perspektywie moze to
prowadzi¢ do licznych dolegliwosci i choréb,
wsrdd nich choréb uktadu krazenia, uktadu
mies$niowo-szkieletowego czy uktadu trawie-

nia’. Na ryzyko pojawienia sie tych przypad-
tosci, czyli na to, jak sobie poradzimy z zagro-
zeniami psychospotecznymi w miejscu pracy,
wptywaja takze cechy osobowosci, ptec, sytu-
acja rodzinna i finansowa, poziom edukacji czy
pozycja spoteczna?.

Dowiedziono, ze stres pracownikéw moze
takze negatywnie wptywadé na organizacje,
w ktérych sg zatrudnieni. Zagraza on ich wydaj-
nosci, czyli tzw. zdrowiu organizacji, i objawia
sie spadkiem produktywnosci oraz morale pra-
cownikéw, a takze podwyzszona absencja lub
prezentyzmem?3.

Przeciwdziatanie stresowi w pracy, ttumaczo-
ne wprost jako ,zarzadzanie stresem zawodo-
wym” (ang. management of work-related stress),
moze by¢ podejmowane na poziomie organizacji
lub jednostki (pracownika). Metody i dziatania

1 J.E. Graham, L.M. Christian, J.K. Kiecolt-Glaser, Stress,
Age, and Immune Function: Toward a Lifespan Approach,
,<Journal of Behavioral Medicine” 2006, Vol. 29, No. 4,
s.389-400; S. Leka, A. Jain, Health Impact of The Psycho-
social Hazards of Work: An Overview, Geneva 2010.

2 M.A.J. Kompier, F.H.G. Marcelissen, Handbook of Work

Stress: A systematic approach for organizational practice,

Amsterdam 1990.

J. Hassard, T. Cox, Work-related stress: Nature and manage-

ment, ostatnia modyfikacja: 26.01.2015, https://oshwiki.

eu/wiki/Work-related_stress:_Nature_and_management

(24.04.2018).
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niwelujace skutki stresu mozna takze kategory-
zowac na poziomie pierwszorzedowym, drugo-
rzedowym oraz trzeciorzedowym®*.

®m prowadzenie sprawiedliwych polityk organi-
zacyjnych,
m sprawiedliwe wynagradzanie.

Tabela 1. Cele i przyktady dziatan pierwszo-, drugo- i trzeciorzedowych niwelujgcych skutki

stresu

Definicja i opis Cel

Dziatania pierwszego rzedu
Prewencja

Dziatania drugiego rzedu
Pomoc pracownikom w lepszym | na stresory
radzeniu sobie ze stresem

Dziatania trzeciego rzedu
Naprawa, leczenie

Oddziatywanie na stresory:
organizacje i warunki pracy

Przyktady

Modyfikacja pracy, redukcja
obcigzenia praca, poprawa
komunikacji itp.

Modyfikacja reakcji pracownikéw | Terapia poznawczo-behawioralna,

szkolenia, zarzadzanie czasem itp.

Oddziatywanie na bezposrednie, | Programy powrotu do pracy
negatywne efekty stresu w pracy | (Return To Work, RTW), programy

wspierania pracownikow itp.

Zrédto: A.D. LaMontagne, T. Keegel, A.M. Louie, A. Ostry, P.A. Landsbergis, A Systematic Review of the
Job-Stress Intervention Evaluation Literature, 1995-2005, ,International Journal of Occupational
Environmental Health” 2007, Vol. 13, No. 3, s. 268-280

Dziatania pierwszego rzedu s3 czesto nazy-
wane organizacyjnymi, poniewaz obejmuja inter-
wencje podejmowane w celu ograniczenia zrédet
stresui zagrozen psychospotecznych, ktére maja
swoje zrédto w organizacji®. Okresla sie je takze
jako prewencyjne, zapobiegajg bowiem wystepo-
waniu stresu u pracownikéw. Wiedzy na temat
zagrozen psychospotecznych w miejscu pracy
powinna dostarcza¢ przeprowadzana tam regu-
larnie ocena ryzyka zawodowego®.

Do dziatan pierwszego rzedu naleza m.in.:

modyfikacja zadania,

modyfikacja $Srodowiska pracy,

wprowadzenie elastycznego czasu pracy,

stosowanie partycypacji (udziatu pracowni-

kéw) w zarzadzaniu,

ustalanie sciezek rozwoju zawodowego,

analiza rél zawodowych oraz celéw pracy,

B zapewnianie wsparcia spotecznego oraz in-
formacji zwrotnej,

®m wspieranie pracy zespotowej,

4 L.E. Tetrick, J.C. Qucik, Prevention at Work: Public Health in
Occupational settings [w:] Handbook of Occupational Health
Psychology, ed. by J.C. Quick, L.E. Tetrick, Washington
2003, s. 3-18.

R.J. Burke, Organisational-level interventions to reduce oc-
cupational stressors, ,\Work & Stress” 1993, Vol. 7, No. 1,
s. 77-87.

C.L. Cooper, S. Cartwright, An intervention strategy for
workplace stress, ,Journal of Psychosomatic Research”
1997, Vol. 43, No. 1, s. 7-16.

Dziatania drugorzedowe maija z kolei na celu
ujawnianie stresu wsréd pracownikéw oraz
zwiekszanie u nich Swiadomosci na temat tego,
czym jest stres, a takze rozwijanie umiejetnosci
radzenia sobie z nim. Sg one skierowane raczej
na ograniczanie skutkéw niz przyczyn stresu
i polegaja na edukowaniu, a takze organizowaniu
réznych programow antystresowych’.

Natomiast dziatania na poziomie trzeciorze-
dowym s3 okreslane jako strategie reaktywne.
Ich celem jest pomoc w tagodzeniu negatyw-
nych skutkéw stresu, ktéremu nie mozna byto
zapobiec?.

Metody przeciwdziatania
stresowi w pracy nastawione
na organizacje oraz jednostke
opracowane oraz sprawdzane
w CIOP-PIB

W Centralnym Instytucie Ochrony Pracy -
Panstwowym Instytucie Badawczym (CIOP-PIB)
podejmowano szereg badan, ktérych celem byto

7 \/.J. Sutherland, C.L.Cooper, Strategic Stress Management:
an Organizational Approach, New York 2000.
8 M.A.J. Kompier, F.H.G. Marcelissen, op. cit.



opracowywanie oraz ewaluacja réznych metod
przeciwdziatania stresowi. Dotyczyty one dziatan
pierwszo-, drugo- oraz trzeciorzedowych nasta-
wionych zaréwno na organizacje, jak i pracownika.

Metody przeciwdziatania stresowi
W pracy nastawione na organizacje

Metody przeciwdziatania stresowi w pracy
nastawione na organizacje sg uwazane za naj-
bardziej skuteczne wtedy, gdy eliminujg poten-
cjalne Zrodta stresu w pracy. Najlepiej bytoby
je stosowac, zanim jeszcze stres wystapit, czyli
zanim pracownicy odczuli jego negatywne kon-
sekwencje.

W latach 2005-2008 CIOP-PIB wraz z 5 inny-
mi partnerami europejskimi opracowat wspdline,
europejskie podejscie do przeciwdziatania zagro-
zeniom psychospotecznym w ramach projektu
PRIMA-EF?. W wyniku tego projektu powstato
wiele materiatéw, w tym m.in. wskazania dla pra-
codawcéw i reprezentantéw pracownikéw doty-
czace zarzadzania ryzykiem psychospotecznym
W pracy na poziomie organizacji.

W materiatach tych mozna znalez¢:

m definicje i najwazniejsze fakty dotyczace za-
grozen psychospotecznych,

® model zarzadzania ryzykiem psychospotecz-
nym,

B najwazniejsze aspekty zarzadzania ryzykiem
psychospotecznym,

m opis etapdw zarzadzania ryzykiem psycho-
spotecznym,

® model wskaznikéw zarzadzania ryzykiem psy-
chospotecznym,

m opis dialogu spotecznego w organizaciji: kon-
sultacje z gtéwnymi partnerami spotecznymi
oraz uczestnictwo pracownikow,

m opis podejscia do zapobiegania stresowi
W pracy i zarzadzania nim,

®m informacje o zapobieganiu przemocy i mob-
bingowi w miejscu pracy,

m oméwienie spotecznej odpowiedzialnosci
przedsiebiorstwa w kontekscie zarzadzania
ryzykiem psychospotecznym,

® opis zarzadzania ryzykiem psychospotecz-
nym: od polityki organizacyjnej do skutecznej
praktyki.

W tabeli 2 przedstawiono najwazniejsze
zagrozenia psychospoteczne zwigzane z praca,
zidentyfikowane w ramach projektu PRIMA-EF.

Przyktadem badan, ktére dotycza konkret-
nych dziatan stuzacych przeciwdziataniu stre-
SOWi W pracy na poziomie organizacji, s te
poswiecone wptywowi elastycznosci czasu
pracy na zdrowie psychiczne pracownikow.
Przeprowadzono je na grupie okoto 1000 oséb,
z ktérych czes¢ pracowata dtuzej niz 8 h dzien-
nie (dalej jako ,dtugo pracujace”)'°. Badania te
wykazaty, ze najwyzsze wskazniki dotyczace
skarg na zdrowie psychiczne wystepuja u dtugo

Tabela 2. Najwazniejsze zagrozenia psychospoteczne zwigzane z praca,
zidentyfikowane w ramach projektu PRIMA-EF

tres¢ pracy

obcigzenie praca
i tempo pracy

czasowe ramy pracy

kontrola

7 M. Widerszal-Bazyl, D. Zotnierczyk-Zreda, D. Jain,
Standards Related to Psychosocial Risks at Work [w:] The
European Framework for Psychosocial Risk Management:
PRIMA-EF, ed. by S. Leka, T. Cox, Nottingam 2008,
s. 37-59.

brak ré6znorodnosci lub kroétkie cykle pracy, praca fragmentaryczna lub
pozbawiona sensu, niewykorzystujaca posiadanych umiejetnosci, wysoka
niepewnosc, koniecznosc ciggtych kontaktéw z ludzmi

przecigzenie lub niedociazenie praca, praca w tempie maszyny, duza presja
czasu, nieustanna presja terminéw

praca zmianowa, zmiany nocne, nieeleastyczny czas pracy, nieprzewidywalne
godziny pracy, dtugi czas pracy lub czas pracy zaburzajacy relacje spoteczne

ograniczona partycypacja w podejmowaniu decyzji, brak wptywu na obcigzenie
pracga, tempo pracy, zmianowos¢ pracy itp.

10 p, Zotnierczyk-Zreda, S. Bedynska, M. Warszewska-
-Makuch, Work time control and mental health of workers
working long hours: The role of gender and age, ,Interna-
tional Journal of Occupational Safety and Ergonomics”
2012, Vol. 18, No. 3, s. 311-320.
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cd. tabeli 2

Zagrozenie Opis

srodowisko i sprzet

kultura i funkcje
organizacji

niedostepny, nieodpowiedni lub Zle utrzymywany sprzet, zte warunki
Srodowiskowe (brak przestrzeni, zte oswietlenie, nadmierny hatas)

zta komunikacja, stabe wsparcie przy rozwigzywaniu problemoéw i w rozwoju
osobistym, niezdefiniowane lub nieuzgodnione cele organizacyjne

stosunki miedzyludzkie | spoteczna lub fizyczna izolacja, zte stosunki z przetozonymi lub
W pracy wspotpracownikami, konflikty miedzyludzkie, brak wsparcia spotecznego

rola w organizacji

rozwoj kariery

relacja dom-praca

niejasnosc roli, konflikt roli, odpowiedzialno$¢ za ludzi

stagnacja i niepewnosc przebiegu kariery, brak awansu lub zbyt wysoki awans,
niska ptaca, niepewnos¢ pracy, mate znaczenie spoteczne pracy

sprzeczne wymagania w pracy i w domu, stabe wsparcie w domu, problemy
zwiazane z kariera obojga wspétmatzonkéw

Zrédto: Swiatowa Organizacja Zdrowia (WHO), Zarzgdzanie ryzykiem psychospotecznym - ramowe podejscie
europejskie. Wskazania dla pracodawcéw i reprezentantéow pracownikéw, ttum. Centralny Instytut Ochrony
Pracy - Panstwowy Instytut Badawczy, Warszawa 2009

pracujacych kobiet w przedziale wiekowym
18-29 lat i 40-60 lat (zob. wykres 1). Ponadto
zaobserwowano, ze dtugo pracujace kobiety
w najmtodszym wieku znaczaco réznia sie pod
tym wzgledem od swoich réwiesnikéw.
Szczegdlnie znaczace réznice mozna byto
zauwazy¢ w odniesieniu do symptomoéw
depresji. Najwyzsze wskazniki depresji rowniez

dotycza dtugo pracujacych kobiet z pierwszej
i ostatniej grupy wiekowej. Jednak dtugo pra-
cujace najmtodsze kobiety réznig sie znaczaco
pod tym wzgledem od swoich réowiesnikow,
a takze kobiet w srednim wieku (zob. wykres 2).

Sprawdzano takze, czy elastycznosé czasu
pracy, rozumiana jako mozliwos$¢ wptywania
na czas rozpoczynania i koficzenia swojej pracy

Wykres 1. Ogdlny wskaznik skarg na zdrowie psychiczne w zaleznosci od ptci i wieku oséb,

ktére pracujg wiecej niz 8 h dziennie

25,0
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19,0 —
18,0 —
17,0 —
16,0 —
15,0 H

18-29 lat

30-39 lat
. kobiety

Zrodto: D. Zotnierczyk-Zreda, S. Bedyriska, M. Warszewska-Makuch, Work time control and mental health of
workers working long hours: The role of gender and age, ,International Journal of Occupational Safety and
Ergonomics” 2012, Vol. 18, No. 3

40-60 lat
. mezczyzni



Wykres 2. Poziom depresji w zaleznosci od ptci i wieku oséb dtugo pracujacych
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Zrédto: D. Zotnierczyk-Zreda, S. Bedynska, M. Warszewska-Makuch, op. cit.

(przynajmniej w pewnym zakresie), poprawia  0sdb, ktére nie majg elastycznego czasu pracy
dobrostan dtugo pracujacych oséb. Okazatosie,  (zob. wykres 3).

ze w grupie najmtodszych kobiet, ktére maja W CIOP-PIB prowadzono takze badania doty-
elastyczny czas pracy, obserwuje sie znaczg-  czace innych nastawionych na organizacje dzia-
co nizszy poziom depresji w poréwnaniu do  tan, ktérych celem byto przeciwdziatanie stresowi

Wykres 3. Poziom depresji w zaleznosci od ptci i wieku oséb dtugo pracujacych,
a takze elastyczno$ci czasu pracy
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Zrodto: D. Zotnierczyk-Zreda, S. Bedynska, M. Warszewska-Makuch, op. cit.
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zawodowemu, np. zwiekszania partycypacji
i autonomii pracownika?!. Badani byli pracow-
nicy wykonujacy prace fizyczna, wobec ktérych
przyjeto rézne formy partycypacji w decyzjach
dotyczacych bhp. W tych zaktadach, w ktérych
stosowano jakakolwiek forme partycypacji pra-
cownikéw (konsultacje indywidualne lub grupowe,
a takze delegowanie uprawnien indywidualne lub
grupowe), zanotowano nizszg absencje wypadko-
wa wérdd pracownikéw w poréwnaniu do zakta-
doéw, w ktérych tych form partycypacji nie byto, co
sugeruje nizszy wskaznik wypadkéw w zaktadach
z partycypacja (zob. wykres 4).

Szczegéblna dbatosé o wiasciwe psychospo-
teczne warunki pracy powinna obowigzywad
nie tylko w przypadku zawodoéw, w ktérych
narazenie na stres jest wieksze niz gdzie indziej.
Dziatania antystresowe nalezy podejmowacd
takze w okresach, ktére sg trudne dla firmy.
Przyktadem moze by¢ restrukturyzacja przed-
siebiorstwa, wigzaca sie najczesciej z redukcja
personelu lub innymi zmianami w dotychczaso-
wym dziataniu firmy, ktére moga by¢ trudne dla
pracownikéw. Badania prowadzone w ramach
europejskiego projektu ,Zdrowie psychiczne
i dobrostan w okresie restrukturyzacji” (Psy-

Wykres 4. Wskazniki absencji chorobowej w zaleznosci od réznych rodzajéw partycypacji

pracownikéw

Czy w zaktadzie pracy praktykowana jest okreslona forma partycypacji

0,8

wskaznik absencji wypadkowej

konsultacje indywidualne
y2twarza w twarz”

(grupy czasowe)

tak nie tak nie

konsultacje grupowe

tak nie tak nie

indywidualne grupowe
delegowanie uprawnien | delegowanie uprawnien

Zrédto: M. Widerszal-Bazyl, M. Warszewska-Makuch, Employee Direct Participation in Organisational Decisions and
Workplace Safety, ,International Journal of Occupational Safety and Ergonomics” 2008, Vol. 14, No. 4

Z kolei w innym projekcie badano wptyw
partycypacji oraz stosunkdéw spotecznych na
wypadkowos$¢ w grupie kierowcoéw zatrud-
nionych w warszawskich Miejskich Zaktadach
Autobusowych. W tych druzynach, w ktérych
kierowcy uczestniczyli w decyzjach dotycza-
cych swojej pracy, a ich przetozeni wykazy-
wali wysoki poziom zaangazowania i dbatosci
o dobre stosunki spoteczne, zaobserwowano
istotnie nizszg liczbe wypadkdéw?2,

11 M. Widerszal-Bazyl, M. Warszewska-Makuch, Em-
ployee Direct Participation in Organisational Decisions and
Workplace Safety, ,International Journal of Occupa-
tional Safety and Ergonomics” 2008, Vol. 14, No. 4,
s. 367-378.

12 M. Milczarek, A. Najmiec, The Relationship Between Wor-
kers’ Safety Culture and Accidents, Near Accidents and Health

chological Health and Well-being in Restructuring,
PSYRES) dowodza, ze zapobieganie stresowi,
a przynajmniej jego tagodzenie, jest mozliwe
nawet w tym trudnym okresie.

Pracownicy w restrukturyzujacych sie fir-
mach doswiadczajg mniejszego stresu i rzadziej
cierpig z powodu wypalenia zawodowego, jesli
sg rzetelnie informowani przez kierownictwo na
temat zmian oraz uzyskuja wsparcie informacyj-
ne od bezposredniego przetozonego. Jednak
najlepsze efekty obserwuje sie, gdy pracow-
nicy sg bezposrednio zaangazowani w proces
restrukturyzacji w celu zwiekszenia transparen-
tnodci tych trudnych proceséw oraz budowania

Problems, ,The International Journal of Occupational Sa-
fety and Ergonomics” 2004, Vol. 10, No. 1, s. 25-33.



zaufania. W firmach tych obserwuje sie ponadto
nizsza absencje chorobowa, wieksze zaangazo-
wanie pracownikéw, a nawet wiecej zachowan
innowacyjnych?,

Dziatania przeciwdziatajace
stresowi w pracy
nastawione na jednostke

Do dziatan antystresowych nastawionych na
jednostke, ktérych charakter jest typowo prewen-
cyjny, nalezy dobér zawodowy. Jego celem jest
jak najlepsze dopasowanie osoby do okreslonego

W CIOP-PIB prowadzono badania dotyczace
znaczenia doboru zawodowego do prac wyma-
gajacych szczegélnych predyspozyciji, takich jak
praca mechanika lotniczego. Na podstawie wyni-
kéw tych badan okreslono, jakie sprawnosci psy-
chomotoryczne, zdolnoscii umiejetnosci, a takze
cechy osobowosci sg niezbedne do wykonywania
tego zawodu.

Innym tematem, ktérym zajmuje sie CIOP-
-PIB, sa takze takie popularne dziatania prze-
ciwdziatajace stresowi w pracy nastawione na
jednostke, jak edukacja i szkolenia. Materiaty
kierowane s3 na przyktad do mtodych pracow-
nikéw z sektora call center, oséb pracujacych
w sektorze HoReCa (hotele i gastronomia),
a takze nauczycieli oraz kierowcéw.

Tabela 3. Predyspozycje wymagane do wykonywania zawodu mechanika lotniczego

Sprawnosci Zdolnosci Cechy
psychomotoryczne i umiejetnosci osobowosci

= ostros¢ wzroku = zdolno$¢ koncentracji = umiejetnosc pracy w szybkim tempie
® rozréznianie barw uwagi = wytrzymatosc¢ na dtugotrwaty wysitek
= widzenie stereoskopowe | = podzielnos¢ uwagi = odpornos¢ emocjonalna
= widzenie o zmroku = dobra pamiec = samokontrola
m ostrosé stuchu = wyobrazZnia przestrzenna | ® umiejetnos¢ nawigzywania kontaktu
= zmyst rownowagi = uzdolnienia rachunkowe Z ludZmi
= czucie smakowe = |ogiczne rozumowanie = umiejetno$¢ postepowania z ludzmi
= powonienie = wyobraznia i tworcze = umiejetnos¢ podejmowania szybkich
= koordynacja wzrokowo- myslenie i trafnych decyzji
-ruchowa = tatwos¢ wypowiadania sie | ® niezaleznosc
= szybki refleks w mowie lub na pismie = umiejetnosc¢ pracy w warunkach izolacji
= spostrzegawczos$é = uzdolnienia techniczne spotecznej
® zrecznosc¢ rak = odwaga
m zrecznos$c¢ palcow = doktadnos¢
= brak leku przed = gotowos¢ do pracy w nieprzyjemnych
wysokoscig warunkach srodowiskowych

Zrédto: opracowanie wtasne

rodzaju pracy lub stanowiska. Warunkiem wstep-
nym jest poznanie potrzeb obu stron, czyli zaréw-
no pracownika, jak i pracodawcy, podczas rekruta-
¢cji. Powinna sie ona rozpocza¢ od analizy pracy lub
stanowiska. Na podstawie tej analizy nalezatoby
stworzy¢ opis stanowiska lub okresli¢ wymagania
pojawiajace sie w danej pracy. Nastepnie powinna
powstac specyfikacja lub opis kompetencji, ktére
sg potrzebne, by te prace wykonywad.

13 T de Jong, N. Wiezer, M. de Weerd, K. Nielsen, P. Mat-
tila-Holappa, Z. Mockatto, The impact of restructuring on
employee well-being: a systematic review of longitudinal
studies, ,Work & Stress” 2016, Vol. 30, No. 1, s. 91-114,
DOI: 10.1080/02678373.2015.1136710.

Edukacjg CIOP-PIB zajmuije sie takze w odnie-
sieniu do réznych stresoréw, szczegdlnie tych
najpowazniejszych, czyli mobbingu i przemocy
w pracy.

CIOP-PIB prowadzi réwniez treningi anty-
stresowe, ktére naleza do drugorzedowych
dziatan nastawionych na pracownika. Funk-
cjonuja choéby programy przeciwdziatajace
wypaleniu zawodowemu dla nauczycieli oraz
pracownikow socjalnych®4. Na przyktad | task,

14 D. Zotnierczyk-Zreda, Strategie przeciwdziatania stresowi
W organizacji na poziomie indywidualnym. Program mody-
fikacji Wzoru A u pracownikéw, ,Ergonomia” 1999, t. 22,
nri,s.121-128.
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dwudniowy trening oparty na metodach
poznawczo-behawioralnych, zostat zastoso-
wany wobec 59 nauczycieli, ktérzy skarzyli
sie na stres w pracy. W wyniku tego trenin-
gu nauczyciele zdobyli umiejetno$¢ lepszego
radzenia sobie z przecigzeniem w pracy, a tak-
ze z trudnymi uczniami, dzieki czemu zyskali
wyzszy poziom kontroli behawioralnej w pracy.
Lepsze radzenie sobie z obcigzeniami w pracy
mogto przyczynié sie do spadku wyczerpania
emocjonalnego - jednego z gtéwnych objawéw
wypalenia zawodowego - a takze do zmniej-
szenia dolegliwosci somatycznych, ktére takze
odnotowano miesigc po zakonczeniu treningu?®®.

Programy i szkolenia antystresowe nastawio-
ne na pracownika byty kierowane nie tylko do
tych grup zawodowych, ktére z powodu spe-
cyfiki swojej pracy stanowia tzw. grupy ryzyka,
ale takze do oséb, ktére naleza do tych grup ze
wzgledu na okreslone cechy osobowosci i tem-
peramentu.

Przyktadem takich pracownikéw sa osoby
charakteryzujace sie tzw. wzorem zachowa-
nia A. To zesp6t cech osobowosci i tempera-
mentu, ktére mozna najprosciej opisac¢ jako
duza potrzebe osiggnied, niecierpliwos¢, pod-
WYyZszong agresywnos¢ oraz nieumiejetnosé
odpoczywania. Charakteryzuje on ludzi ambit-
nych, sktonnych do rywalizacji, ktérzy ciagle
(w pospiechu) realizujg coraz to nowe cele, czyli
najczesciej przywodcédw i osoby zarzadzajace.
Znaczne nasilenie wzoru A, chociaz prawdopo-
dobnie pozadane z punktu widzenia pracodawcy
zatrudniajgcego taka osobe, dla niej samej moze
jednak oznacza¢ ryzyko zwigzane z wystepo-
waniem choréb uktadu krazenia, w tym takze
zawatu serca®®. Bezposrednia tego przyczyna
jest ciggta podwyzszona mobilizacja takich oséb
oraz brak umiejetnosci odpoczywania.

W badaniu przeprowadzonym w CIOP-PIB
150 kierownikéw z sektora bankowego loso-
wo przydzielono do grupy eksperymentalnej
badz kontrolnej. Osoby z grupy eksperymen-
talnej poddano 2-miesiecznej interwencji.
Zaktadata ona w sumie 8 sesji (1 sesja w tygo-
dniu), podczas ktérych starano sie ztagodzié
dysfunkcyjne przekonania oraz style dziatania

15 D. Zotnierczyk-Zreda, Programy psychologicznego wspie-
rania pracownikéw, ,Bezpieczenstwo Pracy. Nauka i prak-
tyka” 2005, nr 12, s. 2-3.

16 M. Friedman, R.H. Rosenman, Type A Behavior and Your
Heart, New York 1974.

charakterystyczne dla wzoru zachowania AY.
Grupa kontrolna uczestniczyta w interwencji
w poézniejszym terminie. Po 3 miesigcach od
zakonczenia interwencji dokonano pomiaru
stresu zawodowego w obu grupach i okazato
sie, ze w grupie eksperymentalnej znaczaco
obnizyt sie poziom odczuwanego stresu, a takze
poprawity sie wskazniki zdrowia psychicznego.

Z kolei przyktadem interwencji przeciwdzia-
tajacej stresowi z trzeciego poziomu jest pro-
gram dla oséb z objawami depresji oparty na
technikach poznawczo-behawioralnych. Jego
celem byta modyfikacja negatywnych prze-
konan dotyczacych samych siebie oraz pracy,
ktére znaczaco obnizaty jako$¢ zycia oraz funk-
cjonowanie zawodowe tych oséb?é.

W wiekszosci wspomnianych programoéw
oprécz opisanych elementéw psychoedukacyj-
nych wykorzystywano takze inne powszechnie
stosowane elementy indywidualnych interwencji
antystresowych, polegajace na zachecaniu do:
m prawidtowego odzywiania (monitorowania
poziomu cholesterolu),
utrzymywania sprawnosci fizycznej,
zachowywania rownowagi pomiedzy zyciem
zawodowym i prywatnym,
dbatosci o relaks i czas wolny,
rozwijania pasji, hobby,
kontaktow z bliskimi,
spedzania czasu na Swiezym powietrzu,
aktywnosci religijnej,
podejmowania dziatalnos$ci charytatywnej
i pomocy innym.

Czy interwencje antystresowe
s skuteczne

Jak wynika z opisanych badan, dziatania
nastawione na organizacje, takie jak wpro-
wadzanie elastycznego czasu pracy, promo-
wanie partycypacji pracownikéw w decyzjach
dotyczacych firmy, udzielanie pracownikom
wsparcia przez przetozonych, takze wsparcia

17 D. Zotnierczyk-Zreda, R. Cieslak, Modifying Type A in
a Nonclinical Population of Polish Managers, ,Journal of
Occupational Safety and Ergonomic” 2001, Vol. 7,
No. 3, 309-332.

D. Zotnierczyk-Zreda, Programy psychologicznego wspie-
rania pracownikow, ,Bezpieczenstwo Pracy. Nauka i prak-
tyka” 2005, nr 6, s. 10-11.
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informacyjnego w czasie restrukturyzacji firmy,
okazaty sie istotnie zwigzane z lepszymi wskaz-
nikami samopoczucia pracownikéw: nizszym
poziomem stresu, mniejszg absencja wypad-
kowa i wieksza wydajnoscia pracy.

Podobnie skuteczne okazaty sie dziatania
nastawione na pracownika. Szkolenia anty-
stresowe wzmacniajg umiejetnosci lepszego
radzenia sobie ze stresem zawodowym, obni-
zaja ryzyko wypalenia zawodowego i tagodza
zaburzenia depresyjne u oséb w nich uczest-
niczacych.

Uwaza sie jednak, ze najwiekszy efekt zmniej-
szania poziomu stresu uzyskuje sie dzieki tacze-
niu obu typow oddziatywan. W organizacji nie
obserwuje sie wtedy zagrozen psychospotecz-
nych, a jej pracownicy maja dodatkowo osobiste
narzedzia lub zasoby, by skutecznie radzi¢ sobie
ze stresem, tak aby nie pojawity sie u nich nega-
tywne skutki jego wystepowania®.

19 s.I. Giga, C.L. Cooper, B. Faragher, The development of
a framework for a comprehensive approach to stress mana-
gement interventions at work, ,International Journal of
Stress Management” 2003, Vol. 10, No. 4, s. 280-296.
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Wydarzenia, opinie - 2017

m 15-17 listopada w Zawierciu odbyta sie
10 ogdlnopolska konferencja ,Ocena ryzyka -
narzedzie poprawy warunkow pracy”, zorga-
nizowana przez redakcje miesiecznika ,Atest.
Ochrona Pracy”.

Woydarzenie ma charakter cykliczny. Zostato
zapoczatkowane w 2008 r. jako ogdlnopolskie
spotkanie praktykéw i ekspertéw oraz poczat-
kujacych pracownikéw stuzby bhp zaintereso-
wanych tematyka poprawy bezpieczenstwa
w srodowisku pracy, a zwtaszcza oceng ryzyka
zawodowego. Podczas dotychczasowych kon-
ferencji organizowanych pod patronatem ,Ate-
stu” tematyka ryzyka pojawiata sie w kontek-
Scie wypadkow przy pracy, jakosci pracy stuzby
bhp w ujeciu praktycznym, planowania dziatan
behapowskich w firmie oraz identyfikacji lub
eliminacji zagrozen wypadkowych. Spotkanie
w Zawierciu zdominowaty tematy zwigzane
Z miejscem oceny ryzyka w systemie ochrony
pracy oraz w dziataniach podejmowanych przez
pracodawce i stuzbe bhp. Organizatorzy starali
sie pokaza¢ wiele czynnikéw, ktére maja wptyw
na poprawne udokumentowanie wynikéw oceny
ryzyka zawodowego. Przedmiotem obrad byty
w szczegoblnosci zagadnienia dotyczace relacji
pomiedzy réznymi dziataniami w obszarze pracy
a procesem identyfikacji zagrozen oraz szaco-
wania i oceny ryzyka jako narzedzia poprawy
warunkéw pracy.

10 ogodlnopolska konferencja miesiecznika
»2Atest. Ochrona Pracy” cieszyta sie duzym
zainteresowaniem $rodowiska. Zgromadzita
niemal 190 specjalistéw do spraw bezpieczne-
go ksztattowania srodowiska w miejscu pracy,
reprezentujacych mate, srednie i duze przedsie-
biorstwa. Program konferencji obejmowat m.in
takie zagadnienia, jak:

m kryteria doboru kombinezonéw ochronnych
krétkotrwatego uzytku,

B zaawansowane rozwigzania inzynieryjne do
pracy w przestrzeniach zamknietych i ogra-
niczonych,

m lista zadan, ktérymi nie powinna zajmowac
sie stuzba bhp,

B rozwigzania wspierajace system profilaktyki
zdrowotnej oraz ochrone rak i stép,

m ocena ryzyka dla zadan w energetyce,

®m nietypowe rozwiazania bezpiecznego wyko-
nywania rob6t budowlanych,

® ocena ryzyka zawodowego przed rozpocze-
ciem prac na wysokos¢, bezpieczehstwo pracy
i ocena ryzyka zawodowego przy eksploatacji
urzadzen i instalacji elektrycznych,

m dziatania z zakresu prewencji rentowej i wy-
padkowej realizowane przez Zaktad Ubezpie-
czen Spotecznych,

B rozwazania, czy ocena ryzyka to tylko ,papie-
rowy tygrys”,

m wptyw stosowania narzadzi recznych na uktad
miesniowo-szkieletowy.

10 edycje konferencji miesiecznika ,Atest -
Ochrona Pracy” w Zawierciu tworzyty rézne
elementy:

m cztery sesje tematyczne,

dwie dyskusje panelowe,

stoiska wystawiennicze,

wystawa prac plastycznych,

konkurs wiedzy o bhp.

Podczas konferencji kilka uznanych firm dzia-

tajacych w obszarze bezpieczenstwa, np. Elokon

Polska, Protek-System, Fellowes, Tarbonus, Filter

Service, Alfa i Omega, przedstawito materiaty

informacyjne na temat swoich produktéw lub

ustug oraz przyktady fachowych porad specja-
listdw na temat nowoczesnych i innowacyjnych



rozwigzan w obszarze ochrony zdrowia pracow-
nikow w $rodowisku pracy.
W czesciwarsztatowej, realizowanejw czterech
sesjach tematycznych, uczestnicy zapoznali sie z:
®m ocenginadzorowaniem ryzyka zawodowego,
m poszukiwaniem sposobu redukowania ryzyka
do poziomu akceptowalnego,
® metodyka prowadzenia procesu ryzyka i spo-
sobu dokumentowania jej oceny,

® nowoczesnymi metodami ¢wiczen wykorzy-
stywanymi podczas szkolen,

m zagadnieniami dotyczacymi kwalifikowania
zdarzenia jako wypadku przy pracy.

W programie spotkania wazne miejsce zajety
réwniez dwie dyskusje panelowe dotyczace oceny
ryzyka zawodowego oraz zadan stuzby bhp i dzia-
talnosci tej stuzby w zaktadach pracy, moderowa-
ne przez Dariusza Smolinskiego i Lestawa Zielin-
skiego - wieloletnich pracownikéw stuzby bhp.

Redakcja miesiecznika ,Atest - Ochro-
na Pracy” od przeszto 20 lat ogtasza konkurs
Ztote Szelki. Nagrody wreczane s3a kolejnym
laureatom w kategoriach: ,,Autor najlepszego
artykutu zamieszczonego na tamach »Atestuc
w minionym roku” oraz ,Promotor dziatan na
rzecz bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow”.
Decyzjg Kapituty w 2017 r. laureatkg Ztotych
Szelek, czyli najlepszym promotorem dziatan na
rzecz bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw,
zostata Justyna Poktadnik. Nagrode przyznano
za profesjonalizm w dziataniu i zaangazowanie
W promocje bezpieczenstwa i zdrowia w pracy.
Laureatka w drugiej kategorii zostata Elzbieta
Tarczon. Wreczono wyrdznienie dla najlepsze-
go autora za artykuty na temat: charakterystyki
zagrozen zawodowych zwigzanych z zaktuciami
i zranieniami w sektorze opieki zdrowotnej, zasad
postepowania po ekspozycji na materiaty zakaz-
ne oraz dziatan profilaktycznych w tym zakresie.

10 konferencja ,Ocena ryzyka - narzedzie
poprawy warunkow pracy” byta okazjg do jubile-
uszu siedemdziesieciolecia czasopisma , Atest”.
Podczas jednego z wyktadéw przedstawiona
zostata historia miesiecznika na tle rozwoju
polskiego czasopismiennictwa poswieconego
tematyce bezpieczenstwa pracy. W spotkaniu
w Zawierciu wziety udziat: dyrektor Departa-
mentu Prewencji i Rehabilitacji Zaktadu Ubez-
pieczen Spotecznych, ktéra przedstawita pre-
zentacje na temat dziatan z zakresu prewenciji
rentowej i wypadkowej realizowanych przez
ZUS, i cztonek zespotu zajmujacego sie pre-
wencja wypadkowa.

m 17-18 listopada w Krakowie odbyta
sie X Konferencja Naukowa Sekcji Prewen-
cji i Epidemiologii Polskiego Towarzystwa
Kardiologicznego ,Kardiologia prewencyjna
2017 - wytyczne, watpliwosci, gorace tematy”.
W spotkaniu multidyscyplinarnym wzieto udziat
ponad 500 kardiologoéw, internistéw i lekarzy
rodzinnych oraz profesjonalistéw z innych dzie-
dzin medycyny i nauk o zdrowiu. Podczas obrad
specjalisci dyskutowali na temat miazdzycy, hi-
percholesterolemii oraz niewydolnosci serca.
Gosciem specjalnym konferencji byt prof. David
Wood, prezydent Swiatowej Federacji Serca,
ktéry - odnoszac sie do wynikéw ogdélnoswia-
towych badan - przedstawit prognozy Swia-
towej Organizacji Zdrowia (ang. World Health
Organization, WHO) na 2025 r. Obecnie celem
prewencji jest zmniejszenie przedwczesnej
umieralnosci o ok. 25% do roku 2025. Eksperci
uznali, ze bedzie to mozliwe dzieki wprowa-
dzeniu zmian w profilaktyce i leczeniu choréb
serca oraz wzrostowi naktadéw na dziatania
prewencyjne.

Zebrani z zainteresowaniem wystuchali wysta-
pienia prof. Tomasza Grodzkiego, prorektora Uni-
wersytetu Jagiellonskiego ds. Collegium Medicum,
na temat ograniczen profilaktyki choréb uktadu
krazenia. Natomiast prof. Piotr Jankowski - sekre-
tarz Zarzadu Gtéwnego Polskiego Towarzystwa
Kardiologicznego, zabierajac gtos podczas kon-
ferencji, podjat temat dotyczacy palenia tytoniu.
Poruszyt m.in. kwestie skutecznosci regularnego
zalecania zerwania z natogiem w czasie wizyty
pacjenta w gabinecie, utozenia planu odzwycza-
jenia od palenia oraz wtaczenia leczenia farmako-
logicznego podczas leczenia zespotu uzaleznienia
od tytoniu.

W konferencji wzieta udziat dyrektor Depar-
tamentu Prewencji i Rehabilitacji Zaktadu Ubez-
pieczen Spotecznych wraz z cztonkiem zespotu
lekarskiego w Departamencie Prewencji i Reha-
bilitacji. Pani dyrektor Matgorzata Nietopiel
uczestniczyta w sesji plenarnej na temat organi-
zacji opieki nad pacjentami z chorobami uktadu
krazenia w Polsce. Dyskusja odbyta sie z udzia-
tem Lidii Gadek - postanki na Sejm RP, Andrzeja
Jacyny - p.o. prezesa Narodowego Funduszu
Zdrowia, Jarostawa Pinkasa - sekretarza stanu
w Kancelarii Prezesa Rady Ministrow, Gabrieli
Sujkowskiej - dyrektor w Agencji Technologii
Medycznych i Taryfikacji, Adama Witkowskie-
go - prezesa-elekta Polskiego Towarzystwa
Kardiologicznego.


https://pl.wikipedia.org/wiki/J%C4%99zyk_angielski
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m 20 listopada w Sejmie RP odbyta sie Ogél-
nopolska Konferencja Naukowa ,Polska Szkota
Kompleksowej Rehabilitacji. Analiza prawno-po-
réwnawcza instytucjonalnych rozwigzan”. Spot-
kanie, zorganizowane z inicjatywy Parlamentar-
nego Zespotu ds. Oséb z Niepetnosprawnoscia
Narzadu Wzroku, zostato objete honorowym
patronatem marszatka Sejmu RP. W konferen-
cji uczestniczyli m.in. przedstawiciele Sejmu
i Senatu, Ministerstwa Zdrowia, Ministerstwa
Edukacji Narodowej, Najwyzszej Izby Kontroli,
Narodowego Funduszu Zdrowia, Zaktadu Ubez-
pieczen Spotecznych, Panstwowego Funduszu
Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych, Kra-
jowej Izby Fizjoterapeutéw, kilku towarzystw
naukowych i organizacji pacjentéw.

Celem konferencji byta wieloptaszczyznowa
i wielopoziomowa analiza obecnie funkcjonu-
jacych rozwiagzan i wskazanie propozycji zmian
instytucjonalnych w zakresie orzecznictwa
i rehabilitacji. W latach 90. XX wieku podzielo-
no rehabilitacje na medyczng, spoteczng i zawo-
dowa, ktére rozdzielono miedzy poszczegdlne
systemy i resorty. Uczestnicy forum opowiedzieli
sie za powrotem do kompleksowego podej-
$cia polskiej szkoty rehabilitacji. Jak wskazano
w Strategii na rzecz Odpowiedzialnego Rozwo-
ju, postep w dziedzinie medycyny, powodujacy
wydtuzenie trwania zycia, i zmieniajaca sie sytu-
acja rodziny spowodowaty, ze starzenie sie i nie-
petnosprawnosc stajg sie waznym problemem
spotecznym. W wielu przypadkach skuteczna
rehabilitacja oraz odpowiednie przygotowanie
zawodowe mogtoby umozliwi¢ chorym powrét
do pracy. W dokumencie podkreslono, ze polity-
ka gospodarcza i spoteczna wymagaja szybkiego
stworzenia kompleksowego systemu wczesnej
rehabilitacji, ktéry zapobiegnie niepotrzebnym
hospitalizacjom oraz zwiekszonym kosztom spo-
tecznym.

Obecna na konferencji prof. Gertruda Uscin-
ska, prezes Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych,
zwrdcita uwage, ze istnieje potrzeba rozwazenia
koncepcji narodowego programu aktywnosci eko-
nomicznej, ktory powinien zawierac¢ element kom-
pleksowej rehabilitacji: medycznej, zawodowej
i spotecznej. Odnoszac sie do tego rozwigzania,
prezes ZUS zapowiedziata powstanie w Polsce
osrodkéw kompleksowej rehabilitacji. Stanowisko
w tej sprawie przedstawita rowniez petnigca obo-
wiazki prezesa Zarzadu Panstwowego Funduszu
Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych Dorota
Habich, ktéra poinformowata o przystapieniu

do tworzenia wspélnie z ZUS osrodkéw kom-
pleksowej rehabilitacji. ,Osoby niepetnosprawne
dostrzegajg znaczne rozproszenie instytucjonal-
ne, brak korelacji form wsparcia i informacji, a tak-
ze spozniony dostep do rehabilitacji medycznej” -
dodata prezes PFRON.

m 29 listopada w Zamku Krélewskim w War-
szawie odbyto sie uroczyste wreczenie nagréd
Gtéwnego Inspektora Pracy im. Haliny Krahel-
skiej. Nagroda przyznawana jest od 28 lat za do-
konania w dziedzinie prewencji zagrozeh zawo-
dowych, nadzoru i kontroli przestrzegania prawa
pracy, wynalazczosci, projektowania i wdrazania
bezpiecznych technik i technologii w zakresie
ochrony pracy, a takze popularyzacji prawa pracy
i ochrony zdrowia oraz bezpieczenstwa pracy.

Nagroda im. Haliny Krahelskiej jest przyzna-
wana, aby wyrézniac¢ i promowac osiggniecia
w zakresie ochrony pracy i zdrowia w Srodowisku
pracy. W 2017 r. 11 oséb zostato uhonorowanych
za osiagniecia w dziedzinie poprawy warunkéw
pracy i eliminowanie zagrozen dla zdrowia i zycia
w $rodowisku pracy. Wsrdd laureatéw nagrody
Gtéwnego Inspektora Pracy im. Haliny Krahelskiej
znaleZli sie m.in.: Dorota Gardias, przewodniczaca
Forum Zwiazkéw Zawodowych, Wiestawa Tara-
nawska, wiceprzewodniczgca Ogdlnopolskiego
Porozumienia Zwigzkéw Zawodowych (OPZZ),
Janina Suzdorf, naczelnik Wydziatu Legislacji
w Departamencie Prawa Ministerstwa Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej, Bogustaw Motowidet-
ko, cztonek Rady Ochrony Pracy, Andrzej Smotko,
prezes CWS-boco, przewodniczacy Koalicji Bez-
pieczni w Pracy, Andrzej Ziotkowski, prezes Urze-
du Dozoru Technicznego. Podczas uroczystej gali
w Zamku Krélewskim nagrody wreczali: Elzbieta
Rafalska, minister rodziny, pracy i polityki spotecz-
nej i Wiestaw tyszczek, gtéwny inspektor pracy.

m 7 grudnia w Kinie za Rogiem ,Jack’s Cine-
ma” miat miejsce finat pierwszej edycji konkursu
fotograficznego i filmowego O!ZNAKI PRACY
2017. Konkurs zorganizowat Centralny Instytut
Ochrony Pracy - Paistwowy Instytut Badawczy.
Zaktad Ubezpieczen Spotecznych byt jednym
z partneréw przedsiewziecia. O!ZNAKI PRACY
to konkurs na najlepszy fotograficzny lub filmowy
komentarz wspotczesnej pracy, przeznaczony dla
ludzi mtodych. W konkursie mogty wzig¢ udziat
osoby ponizej 30 roku zycia, ktére chciaty podzieli¢
sie wtasnym pomystem na przedstawienie obrazu
pracy w dzisiejszym $wiecie. Konkurs byt rozgry-



wany w dwadch kategoriach: fotografia oraz film

i multimedia. Tematy konkursu byty nastepujace:
1. Roboty, automaty, sztuczna inteligencja -

bac sie czy zacierac rece? Szanse i zagrozenia
dla cztowieka i jego pracy.

2. W sieci - zycie codzienne i praca cyfrowych
tubylcow.

3. Telepraca, elastyczny czas pracy, praca na
odlegtos¢ - w poszukiwaniu mobilnych form
zatrudnienia; wolnos¢ i alienacja.

4. Czas wolny i czas pracy - konfrontacja i ko-
habitacja.

5. tancuch produkgji - idz sladem produktu do
jego zrodet, przekonaj sie, gdzie i w jakich
warunkach powstaje.

6. Warsztat pracy - czym jest wspotczesny
warsztat pracy? jak sie zmienia?

7. Slashies - pracoholicy, wolni strzelcy, pomyst

na zycie?

. e-wolontariat, e-praca - e-wolucja?

. Nie cofniesz czasu - konsekwencje wypad-
kéw przy pracy ponosza osoby, ktore im ule-
gty, ale tez ich bliscy.

10. Jak prace zabezpieczano? - subiektywna
historia bezpieczeristwa w pracy i co z niej
wynika.

W sktad jury weszli przedstawiciele partne-
réow konkursu. Dzieki temu prace byty oceniane
przez osoby reprezentujgce rézne punkty widze-
nia. W jury znaleZli sie wybitni eksperci reprezen-
tujacy rézne zawody, doswiadczenia i poglady.
Artysci, naukowcy, ekonomisci, przedsiebiorcy,
dziennikarze, prawnicy. Przedstawiciele uczelni,
instytucji panstwowych, organizacji pozarzado-
wych, biznesu, agencji reklamowych, partne-
row spotecznych, mediéw. Osoby na co dzieh
zajmujace sie komunikacja wizualna, analizujace
jejrozne wymiary i w praktyce korzystajace z jej
rezultatéw. Jury ocenito 142 zdjecia i 20 filméw
zakwalifikowanych do konkursu i przyznato Gran
Prix w kazdej kategorii oraz po 3 wyrdznienia.
Przyznano takze nagrode uczestnikéw oraz
nagrody i wyrdznienia im. Piotrusia Pana oraz
wyréznienia specjalne. Nagrodzone prace mozna
obejrzeé na stronie www.oznakipracy.ciop.pl.
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m 11 grudnia w sali im. A. Baczkowskiego
w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spo-
tecznej odbyta sie uroczystosc¢ wreczenia nagréd
laureatom 45 edycji Ogélnopolskiego Konkur-
su Poprawy Warunkéw Pracy. Organizatorem
konkursu byto Ministerstwo Rodziny, Pracy
i Polityki Spotecznej, wspotpracujgce z: Naczel-

na Organizacja Techniczng (FSNT-NOT), Mini-
sterstwem Rozwoju, Ministerstwem Zdrowia,
Ministerstwem Nauki i Szkolnictwa Wyzszego,
Ministerstwem Edukacji Narodowej, Paristwowg
Inspekcja Pracy, Urzedem Dozoru Techniczne-
g0, Wyzszym Urzedem Gérniczym, Zaktadem
Ubezpieczen Spotecznych, Kasg Rolniczego
Ubezpieczenia Spotecznego, Business Centre
Club, Konfederacjg Lewiatan, Pracodawcami
Rzeczypospolitej Polskiej, Zwiazkiem Rzemiosta
Polskiego, Niezaleznym Samorzadnym Zwiaz-
kiem Zawodowym ,Solidarnos¢”, Ogolnopolskim
Porozumieniem Zwigzkéw Zawodowych, Forum
Zwiagzkoéw Zawodowych.

Przedmiotem konkursu sa wdrozone rozwia-
zania techniczne i organizacyjne, a takze prace
naukowo-badawcze, ktére stuza ksztattowaniu
bezpiecznych warunkéw pracy na poziomie
europejskim. Przedsiewziecie jest realizowane
w dwoch kategoriach: kategoria ,A” - Rozwia-
zania techniczne i organizacyjne, kategoria ,B” -
Prace naukowo-badawcze.

Celem konkursu jest inspirowanie racjonaliza-
toréw do podejmowania dziatan oraz upowszech-
niania opracowan i rozwigzan poprawiajacych
bezpieczenstwo w srodowisku pracy. Organiza-
torzy staraja sie zacheci¢ pracodawcéw i pracow-
nikéw do dzielenia sie nowymi przedsiewzigciami,
ktére eliminuja lub zmniejszaja zagrozenia czyn-
nikami szkodliwymi w srodowisku pracy. Ma to
zasadnicze znaczenie nie tylko dla poprawy jako-
Sci i warunkéw pracy, lecz takze dla konkurencyj-
nosci. Instytucje i podmioty dziatajace w obszarze
obejmujacym przeciwdziatanie wypadkom przy
pracy i chorobom zawodowym majg przed soba
wciaz nowe wyzwania. Szukaja sposobéw na eli-
minacje lub zmniejszenie zagrozenia czynnikami
szkodliwymi w $rodowisku pracy. Pracodawcy
coraz bardziej $wiadomie tworza takie srodo-
wiska pracy, aby pracownicy mogli wykonywacé
swoje zadania bezpiecznie. Pracownicy, realizu-
jac swoje obowiazki, maja coraz wieksza wiedze
na temat zagrozen w miejscu pracy i poszukuja
sposobow na unikanie sytuacji niebezpiecznych.

Podczas ostatniej edycji konkursu rozpatry-
wane byty rozwigzania techniczne i organiza-
cyjne oraz prace naukowo-badawcze (w tym
np. rozprawa doktorska), ktére znalazty lub
znajda zastosowanie w praktyce. Przedstawio-
ne whnioski konkursowe zawieraja opis rozwia-
zania technicznego lub organizacyjnego udo-
kumentowany rysunkami i zdjeciami, w ktérym
zawarta jest istota rozwigzania z podkresleniem
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jego oryginalnosci oraz wyniki pomiaréw $ro-
dowiska pracy przed i po zastosowaniu roz-
wigzania. Wnioskodawca zamieszcza réwniez
potwierdzenie wdrozenia rozwigzania i jego
zakresu poprzez wyszczegélnienie liczby oséb,
ktérym poprawiono warunki pracy, i pokazanie
certyfikatu dopuszczajgcego zgtaszane roz-
wigzanie do uzytkowania, dokumentujacego
jego zgodno$¢ z wymaganiami prawa. Komisja
konkursowa ocenia prace popularyzujace ory-
ginalne rozwigzania lub dziatania organizacyjne
z obszaru bezpieczenstwa i ochrony zdrowia
cztowieka w $rodowisku pracy z réznych dzia-
téw gospodarki, wdrozone w ciggu ostatnich
dwéch lat. Upowszechnianie wyrdznionych
rozwigzan prac pozwala na wprowadzenie
innowacyjnych rozwigzan technologicznych,
ktére przyczyniajg sie do zmniejszenia ryzyka
Zwigzanego z uzytkowaniem maszyn i urzadzen
oraz umozliwiajg wyjasnianie przyczyn wypad-
kéw przy pracy.

Konkurs cieszy sie zainteresowaniem pomy-
stodawcow i racjonalizatoréw, w tym m.in. pra-
cownikéw lub grup pracownikéw - naukowcow,
projektantéw, konstruktoréw, technologéw,
mistrzéw, ktoérych opracowania znalazty uznanie
przedsiebiorcow. W 45 edycji konkursu komisja
konkursowa ocenita tacznie 59 wnioskéw kon-
kursowych, w tym 52 wnioski w kategorii rozwia-
zania techniczne i organizacyjne (juz wdrozone)
i 7 w kategorii prace naukowo-badawcze, ktére
moga zosta¢ wykorzystane w praktyce. Kapituta
konkursu wydata opinie na temat 57 prac, ponie-
waz jedna z nich nie zostata zakwalifikowana ze

Laureaci i organizatorzy
45 edycji Ogdlnopolskiego
Konkursu Poprawy
Warunkéw Pracy

Fot. Archiwum CIOP PIB

wzgledéw formalnych, a drugg wycofat autor
opracowania. Oprécz nagrdd, o ktérych przy-
znanie wnioskowata komisja, prezes Kasy Rol-
niczego Ubezpieczenia Spotecznego ufundowat
nagrode w kategorii prace naukowo-badawcze za
opracowanie majace zastosowanie w rolnictwie.

W dzisiejszym Swiecie wydaje sie oczywiste,
ze wykonywanie pracy powinno by¢ bezpiecz-
ne dla wszystkich pracownikéw. Pracodawcy
staraja sie tworzy¢ bardziej bezpieczne i zdrow-
sze warunki w miejscu pracy, aby pracownicy
mogli realizowac swoje zadania bez szkody dla
zdrowia. W latach poprzednich najwiecej prac
na konkurs naptywato od autoréw reprezen-
tujacych przedsiebiorstwa przemystu wydo-
bywczego i przetwérczego. Podczas 45 finatu
konkursu mozna byto zauwazy¢ nieznaczna
zmiane tendencji oraz tematyki popularyzu-
jacej zagadnienia techniczne i organizacyjne.
Whioski, ktére wziety udziat w konkursie, doty-
czyty poprawy bezpieczenstwa oraz likwida-
cji zagrozen i ucigzliwos$ci w miejscu pracy.
Zawierajg innowacyjne rozwigzania organiza-
cyjne i techniczne ukierunkowane na rozwaj
zasobow ludzkich, nowych technologii oraz
metod i systeméw zarzadzania. Ich zastoso-
wanie w znaczny sposéb ograniczy liczbe oséb
zatrudnionych w warunkach narazenia na czyn-
niki niebezpieczne, a tym samym przyczyni sie
do zmniejszenia liczby wypadkéw przy pracy
i choréb zawodowych. Ma to istotny wptyw nie
tylko na poprawe jako$ci pracy, ale jest réwniez
sposobem na zmniejszenie strat ekonomicz-
nych i spotecznych w organizacjach.



W 45 edycji Ogélnopolskiego Konkursu
Poprawy Warunkéw Pracy w kategorii roz-
wigzania techniczne i organizacyjne nagrode
pierwszego stopnia otrzymali pomystodawcy
innowacyjnej metody monitoringu przeciwpo-
zarowego w kopalniach - Gérniczy Swiatto-
wodowy System Pomiaru Temperatury (GSPT).
Projekt powstat w firmie DMP SYSTEM
Sp. z 0.0. w Swietochtowicach. Przyznane
zostaty 2 nagrody drugiego stopnia. Pierwsza
z nich otrzymat zespét autoréw z CEMEX Pol-
ska Sp. z 0.0. w Warszawie za dwa opracowa-
nia, stanowiace rozwigzania komplementarne,
dotyczace: a) srodkéw techniczno-organizacyj-
nych zwiekszajacych bezpieczenstwo w razie
zaistnienia zdarzenia wypadkowego w zakta-
dach gérniczych CEMEX Polska, b) systemu
szkolenia, oceny i nagradzania podwykonaw-
céw. Druga nagrode drugiego stopnia, za sta-
cjonarny system wodowania i odfekalniania
pojazdéw kolejowych w Sekcji Napraw i Eks-
ploatacji Taboru Sochaczew w ,Kolejach Mazo-
wieckich - KM” Sp. z 0.0., otrzymat wykonawca
z firmy ,Koleje Mazowieckie - KM” Sp. z o.0.
Przyznane zostaty 3 nagrody trzeciego stopnia.
Pierwsza z nich otrzymat zesp6t wykonawcéw
z Trusted Adviser Grup sp. z 0.0. w Mikoto-
wie za 2 opracowania, zgtoszone przez ten
sam zespo6t autordéw, stanowigce rozwiazania
komplementarne dotyczace systeméw moco-
wania fadunkéw w transporcie: a) trenazer
tadunkowy do doskonalenia umiejetnosci ope-
rowania tadunkami oraz b) miernik nominalne;j
sity recznej (SHF) pozwalajacy na bezpieczne
stosowania paséw mocujacych. Druga nagro-
de trzeciego stopnia otrzymali wykonawcy
z Enea Elektrownia Potaniec S.A. w Potancu
za wprowadzenie sterowania zaworami odci-
najacymi doptyw pary i Sciekdw na zewnatrz
zbiornika ,tapacz mazutu” oraz zamontowanie
zasuw do spietrzania sciekéw podczas procesu
odzyskiwania oleju opatowego ciezkiego w celu
ograniczenia zagrozenia na czynnik rakotwor-
czy. Trzecig nagroda trzeciego stopnia uhono-
rowani zostali wykonawcy z firmy Winkelmann
Sp. z 0.0. w Legnicy za rozwiagzanie dotycza-
ce automatyzacji procesu szlifowania spoin
wzdtuznych.

W kategorii prace naukowo-badawcze
nagrode pierwszego stopnia otrzymali auto-
rzy z Centralnego Instytutu Ochrony Pra-
cy - Panstwowego Instytutu Badawczego za
opracowanie systemu zdalnego monitoringu

parametréw wibroakustycznych srodowiska
pracy z wykorzystaniem zrédet energii odna-
wialnej do jego zasilania. Nagrode drugiego
stopnia w tej kategorii otrzymat zespét auto-
row z Politechniki Krakowskiej i firmy Trucks
Sp.z 0.0. w Niepotomicach za prace dotyczaca
mozliwosci stosowania modutowego kombine-
zonu symulacji wieku do oceny podczas prac
fizycznych.

Prezes Kasy Rolniczego Ubezpieczenia
Spotecznego przyznat nagrode autorom
z Centralnego Instytutu Ochrony Pracy - Pani-
stwowego Instytutu Badawczego i Uniwersy-
tetu im. A. Mickiewicza w Poznaniu za prace
dotyczaca poétmaski filtrujacej wielokrotnego
uzycia z funkcjg czasowej aktywacji srodka
biobdjczego.

Podczas podsumowania 45 edycji Ogdlno-
polskiego Konkursu Poprawy Warunkéw Pracy
9 wykonawcéw uhonorowanych zostato dyplo-
mami i statuetkami, a kolejnych 7 otrzymato
wyrdznienia (dyplomy). Wyrazy uznania i gratu-
lacje w formie listownej, zwigzane z zastosowa-
niem rozwigzan technicznych i organizacyjnych
w zakresie poprawy warunkdéw pracy, kapituta
konkursu skierowata do 6 racjonalizatoréw.
Laureatom konkursu nagrody wreczali: Elzbieta
Rafalska - minister rodziny, pracy i polityki spo-
tecznej, Danuta Koradecka - przewodniczaca
Sadu Konkursowego, Janina Pszczétkowska -
zastepca prezesa Kasy Rolniczego Ubezpie-
czenia Spotecznego. W imieniu nagrodzonych
gtos zabrat Adam Kwiatkowski - dyrektor pionu
produkcji w ENEA Elektrownia Potaniec, ktéry
podziekowat za ufundowane nagrody i dyplomy.
Jednoczesnie wyrazit przekonanie, ze przyznane
wyrdéznienia zobowigzuja i motywuja autoréow
do jeszcze bardziej wytezonej pracy na rzecz
przeciwdziatania wypadkom przy pracy i cho-
robom zawodowym. Nagrody sg wymiernym
wyrazem uznania dla zaangazowania pomysto-
dawcow, ktérzy jednoczesnie oczekuja wsparcia
dla swojej dziatalnosci.

W uroczystosci wreczenia dyploméw lau-
reatom 45 edycji Ogélnopolskiego Konkursu
Poprawy Warunkéw Pracy Zaktad Ubezpieczeh
Spotecznych reprezentowali: naczelny lekarz
ZUS, dyrektor Departamentu Prewencji i Reha-
bilitacji i przedstawiciel Wydziatu Prewencji -
cztonek Sadu Konkursowego.

Irena Sajkowska
Departament Prewencji i Rehabilitacji
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Kwartalnik ,Prewencja i Rehabilitacja” jest dostepny takze w formacie PDF
na stronie www.zus.pl.

Nalezy otworzy¢ zaktadke ,Baza wiedzy”

wejs¢ w ,Biblioteke / Wydawnictwa ZUS” i wybra¢ ,,Czasopisma”.

Mozna tam znalez¢ wszystkie numery

,Prewencji i Rehabilitacji” wydane od 2009 roku.

W ,Bibliotece” na stronie www.zus.pl udostepniamy réwniez

inne czasopisma wydawane przez ZUS, takie jak:

m  ZUS dla Seniora” - kwartalnik dla starszych oséb,
m ZUS dla Studenta” - czasopismo dla mtodych ludzi,
m  ZUS dla Ciebie” - dwumiesiecznik dla ubezpieczonych
i Swiadczeniobiorcow,
m  ZUS dla Biznesu” - dwumiesiecznik dla przedsiebiorcow,
m  Ubezpieczenia Spoteczne. Teoria i praktyka” - kwartalnik naukowy
oraz publikacje ksigzkowe zwigzane z zabezpieczeniem spotecznym,

réznorodne poradniki i ulotki dla naszych klientéw, a takze materiaty
multimedialne.
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